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De Nederlandse economie verandert, kennis wordt een steeds belangrijkere factor. Ook de 
arbeidsmarkt verandert en wordt flexibeler. Dit vereist nieuwe en andere competenties van 
werknemers. Voor werkgevers en werknemers is het van belang in te spelen op de hogere 
competentievereisten. Bedrijven kunnen de benodigde kennis in huis halen door toepassing van de 
‘make-strategie’ of de ‘buy-strategie’. De ‘make-strategie’ staat centraal in dit onderzoek en is 
gebaseerd op het principe dat scholing van werknemers een middel is om de aansluiting tussen de 
aanwezige en vereiste competenties op de arbeidsmarkt te verbeteren. Een andere manier om kennis 
in huis te halen is door nieuwe medewerkers aan te trekken die over de gewenste kennis beschikken, 
dit wordt ook wel de ‘buy-strategie’ genoemd (ROA, 2002).  
De vraagstelling van het onderzoek luidt: Welke factoren bepalen of een midden- en kleinbedrijf met 
35 tot 100 werknemers wel of geen actief opleidingsbeleid voert? Er wordt in dit onderzoek met name 
naar deze categorie bedrijven gekeken omdat er in het MKB minder scholing gevolgd wordt dan in 
grote bedrijven en omdat er minder bekend is over het scholingsbeleid in deze bedrijven. Terwijl 99% 
van de Nederlandse bedrijven tot het MKB behoort (<250 werknemers). Daarnaast is van deze 
categorie bedrijven bekend dat ze zodanig georganiseerd zijn dat er een ondernemingsraad is, maar 
aan de andere kant blijkt uit onderzoek van EIM (2007) dat er in deze bedrijven meestal geen HRM-
functionaris en geen individueel opleidingsbudget beschikbaar is. De werkgever speelt dan ook een 
belangrijke rol in het al dan niet gevoerde opleidingsbeleid in het bedrijf. Dit komt ook doordat de 
scholing van werkenden plaatsvindt tijdens werktijd en (gedeeltelijk) op kosten van de werkgever. De 
opvatting van werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers ten aanzien van scholing van 
medewerkers is dan ook een belangrijke factor in het afwegingsproces om wel of geen actief 
opleidingsbeleid te voeren binnen het bedrijf. Om hiervan een beeld te krijgen wordt data gebruikt 
die verzameld is met behulp van vragenlijsten die ingevuld zijn door 316 werkgevers van bedrijven 
met 35 tot 100 werknemers.  
Er zijn verschillende redenen om personeel te scholen, maar het achterliggende doel is om op korte of 
langere termijn het functioneren van de organisatie te verbeteren. Door strategisch HRM-beleid, en als 
onderdeel daarvan strategisch opleidingsbeleid, kan een bedrijf ervoor zorgen dat medewerkers over 
de competenties beschikken die nodig zijn om de doelen van het bedrijf te realiseren 
(Bergenhenegouwen, Mooijman en Tillema, 2002). Bedrijven in het MKB blijken vooral te investeren in 
scholing gericht op de huidige functie of het bedrijf en veel minder in scholing van algemene aard. Dit 
kan veroorzaakt worden door het zogenaamde ‘poaching risico’, dit betekent dat bedrijven bang zijn 
dat als ze investeren in scholing van algemene aard dit marktwaardeverhogend werkt en hun personeel 
wordt weggekocht door de concurrent. Uit het onderzoek blijkt dat het grootste deel (76,1%) van de 
werkgevers met 35 tot 100 werknemers in dienst van mening is dat scholing de kans op een baan in de 
toekomst verhoogt. Slechts 31% van de respondenten vindt dat scholing het ‘commitment to the 
institution’ verhoogd, het merendeel van de werkgevers denkt dus niet dat scholing ervoor zorgt dat 
medewerkers gemotiveerder zijn om voor het bedrijf te blijven werken. De aard van de in het MKB 
gevolgde opleidingen heeft voor het grootste deel betrekking op de kennis over producten en 
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materialen waarmee in het bedrijf gewerkt wordt. Ook werknemers geven aan dat hun belangrijkste 
motivatie om deel te nemen aan scholing is om ‘bij te blijven’. Zowel werkgevers als werknemers zijn 
dus met name bereid te investeren in specifieke scholing van defensieve aard, dat wil zeggen het 
aanpassen aan nieuwe eisen van het bestaande werk. Dit komt onder andere doordat de nadruk in het 
MKB ligt op het onder tijdsdruk oplossen van ad hoc problemen in de dagelijkse werkpraktijk en er 
minder vanuit een langetermijnstrategie gestuurd en opgeleid wordt.  
In dit onderzoek wordt aan de hand van vier categorieën belemmeringen, die onderscheiden zijn door 
Wognum en Bartlett (2002), gekeken naar de factoren die verantwoordelijk zijn voor het feit dat er in 
het MKB minder postinitiële scholing gevolgd wordt dan in grotere bedrijven. Er wordt gekeken in 
hoeverre werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers deze factoren herkennen. De eerste 
categorie bestaat uit factoren die te maken hebben met de cultuur binnen een bedrijf ten aanzien van 
scholing. Uit het onderzoek blijkt dat 63,9% van de werkgevers geïnteresseerd is in het combineren 
van leren en werken. Daarnaast vindt een meerderheid van de respondenten (77,2%) scholing van 
medewerkers een onderwerp dat de moeite waard is om over na te denken. De werkgevers zien ook 
voordelen als het gaat om postinitiële scholing, 71,6% is van mening dat het volgen van scholing de 
concurrentiepositie verbeterd en 81,7% vindt dat scholing een goede manier is om de kennis van de 
medewerkers op peil te houden. De tweede categorie bestaat uit factoren die te maken hebben met 
de (gepercipieerde) kosten van training en opleiding. De kosten van scholing worden in de literatuur 
vooral voor kleinere bedrijven als belemmering genoemd. Uit het onderzoek blijkt dat de kosten (tijd 
+ geld) voor slechts 13,1% van de werkgevers een reden zijn om af te zien van het investeren in 
scholing van medewerkers. Een belangrijke factor in de afweging om wel of niet te investeren in 
scholing is dat de voordelen en de meerwaarde voor het bedrijf duidelijk en groot genoeg moeten zijn. 
Tot de derde categorie belemmeringen behoren factoren die ervoor zorgen dat geïnteresseerde 
bedrijven geen toegang hebben tot bestaande opleidingsmogelijkheden en het gebrek aan geschikte 
opleidingsmogelijkheden. Het gaat om de organisatie van het opleidingsbeleid binnen het bedrijf. Ook 
de verantwoordelijkheid voor postinitiële scholing speelt hierbij een rol. 59,2% van de werkgevers is 
van mening dat een werkgever ervoor verantwoordelijk is om werknemers te stimuleren om te leren 
naast het werk. Daarnaast geeft ook een meerderheid van de respondenten (55,6%) aan dat een 
werknemer zelf verantwoordelijk is om scholing te volgen. Meer dan een kwart van de respondenten 
gaat ervan uit dat medewerkers zich zullen melden als ze een opleiding willen volgen. Uit eerder 
onderzoek van Cinop (2006) blijkt dat zeker lager opgeleiden niet zelf het initiatief nemen om deel te 
nemen aan scholing, maar dat als zij hiertoe gestimuleerd worden door de werkgever zij vaak wel 
bereid zijn deel te nemen. Een op de drie werkgevers (32,4%) geeft aan dat ze opleidingsbeleid 
ingewikkeld vinden om uit te voeren, een even groot deel van de werkgevers is het hier niet mee 
eens. De vierde categorie betreft factoren die betrekking hebben op het belang dat werkgevers 
hechten aan het combineren van leren en werken. Daarbij gaat het om de vraag in hoeverre 
werkgevers in het MKB de noodzaak zien van scholing en in hoeverre ze ook daadwerkelijk van plan 
zijn om actie te ondernemen. Uit het onderzoek blijkt dat van de werkgevers die geïnteresseerd zijn 
in het combineren van leren en werken slechts 17,1% al eens informatie heeft opgevraagd over de 
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mogelijkheden. 35,6% van de respondenten is geïnteresseerd in scholing van werknemers maar zal ook 
de komende 3 maanden geen informatie inwinnen. 27,5% van de geïnteresseerde werkgevers is wel 
van plan om op korte termijn informatie op te vragen. De werkgevers geven als belangrijkste reden 
waarom ze de opleidingsmogelijkheden niet met hun werknemers bespreken dat leren en werken al 
gecombineerd wordt binnen het bedrijf (38,6%). Tot slot is aan de werkgevers gevraagd in hoeverre ze 
op de hoogte zijn van bestaande regelingen en scholingsmogelijkheden. Hierop geeft een meerderheid 
van de respondenten (73,7%) aan niet op de hoogte te zijn van de regelingen die er bestaan om 
scholing van werknemers financieel aantrekkelijk te maken voor de werkgever. Daarnaast is een 
meerderheid van de werkgevers (65,5%) niet op de hoogte van de verschillende 
opleidingsmogelijkheden. De factoren die behoren tot de vier categorieën die Wognum en Bartlett 
(2002) onderscheiden staan met elkaar in relatie. Dat de factoren die behoren tot de eerste categorie 
niet als belemmerend, maar stimulerend werken, kan gezien worden als noodzakelijk voorwaarde voor 
het verdere afwegingsproces om al dan niet een actief opleidingsbeleid te voeren. Voor alle factoren 
geldt dat als een werkgever het belang, de noodzaak en de meerwaarde ziet van scholing zijn 
interesse zal toenemen en hij zich verantwoordelijk zal (gaan) voelen. Dit leidt ertoe dat de 
werkgever bereid zal zijn factoren die belemmerend kunnen werken, zoals tijd, geld en organisatie, 
voor zijn rekening te nemen.    
Uit het onderzoek blijkt dat werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers positief aankijken 
tegen het combineren van leren en werken door hun medewerkers. Er bestaan wel verschillen tussen 
werkgevers in de diverse sectoren. In de praktijk blijkt dat er in het MKB minder scholing gevolgd 
wordt dan in grote bedrijven. Dit komt doordat er in het MKB vaak sprake is van een gebrek aan 
langetermijnvisie, de strategie in het MKB richt zich vooral op de korte termijn. Geconcludeerd kan 
worden dat de werkgevers van kleine en middelgrote bedrijven het belang van scholing onderkennen, 
maar er niet altijd actief mee aan de slag gaan. Dit komt onder andere door de ontbrekende kennis en 
de beperkte capaciteit om de organisatie van het opleidingsbeleid vorm te geven. Bedrijven in het 
MKB kunnen ondersteuning gebruiken als het gaat om het bepalen van de lange termijnstrategie van 






De Nederlandse samenleving ontwikkelt zich van een industriële naar een meer dienstverlenende, 
kennisintensieve en technologisch georiënteerde samenleving. Er is steeds meer sprake van een 
kenniseconomie, dit betekent dat kennis een steeds belangrijkere, wellicht zelfs een doorslaggevende 
factor is geworden voor de concurrentiepositie van bedrijven. Bedrijven die investeren in de kennis 
van hun werknemers, kunnen hun concurrentiepositie verbeteren, zowel op de afzetmarkt als op de 
arbeidsmarkt (EIM, 2001). Dit betekent voor werknemers dat er andere eisen worden gesteld, doordat 
bedrijven zich voortdurend moeten aanpassen aan nieuwe technologieën, andere wensen van de 
klanten, nieuwe wetgeving en overheidsregulering (Smit, 2006). Het is voor een werknemer niet meer 
voldoende om eenmaal een vak geleerd te hebben en over de daarbij behorende competenties te 
beschikken. De baan voor het leven bestaat niet meer, de arbeidsmarkt wordt flexibeler. Bedrijven 
kunnen hun werknemers vaak geen baanzekerheid meer bieden, maar ze kunnen wel bijdragen aan 
hun werkzekerheid door werknemers te helpen zich zo te ontwikkelen dat zij, ook buiten de eigen 
organisatie, inzetbaar blijven. Dit wordt ook wel employability genoemd. Voor werkgevers is de 
employability van haar werknemers van belang om ervoor te zorgen dat in het bedrijf aanwezige 
competenties zich zodanig ontwikkelen dat de positie van het bedrijf ten opzichte van de concurrentie 
gehandhaafd blijft (Luken, 2002). Met goed opgeleide werknemers kan een bedrijf zich onderscheiden 
en kwaliteit en maatwerk leveren.  
De andere eisen die aan werknemers gesteld worden betekenen een verhoging van de 
competentievereisten van werknemers. Dit komt door de ontwikkeling van nieuwe technologieën die 
meer en andere competenties vereisen voor een efficiënte inzet van mensen, of door met 
veranderende productietechnieken samenhangende organisatorische veranderingen (ROA, 2005). 
Het gevolg van de verhoging van de competentievereisten is dat bedrijven kennis in huis moeten 
halen. Dat kunnen ze op verschillende manieren doen. Eén manier is door de werknemers opleidingen 
of trainingen te laten volgen. Dit wordt ook wel de ‘make-strategie’ genoemd. De make-strategie is 
gebaseerd op het principe dat scholing van werknemers een middel is om de aansluiting tussen de 
aanwezige en vereiste competenties op de arbeidsmarkt te verbeteren (ROA, 2002). Daarnaast kan 
kennis in huis gehaald worden door nieuwe werknemers aan te trekken die over de gewenste kennis 
beschikken, dit wordt ook wel de ‘buy-strategie’ genoemd. In dit verband kunnen twee belangrijke 
theorieën onderscheiden worden. Dit zijn de screeningtheorie en de theorie van het menselijk 
kapitaal. De screeningtheorie stelt dat een hogere opleiding een signaal of indicatie is voor een in 
potentie hogere productiviteit. Deze theorie gaat ervan uit dat werkgevers eerder geneigd zullen zijn 
personen aan te nemen met een hoger opleidingsniveau. In de theorie van het menselijk kapitaal 
wordt opleiding gezien als een middel dat de productiviteit direct verhoogt. Het volgen van een 
opleiding wordt gezien als investering die op termijn extra inkomsten oplevert (Groot en Oosterbeek, 
1994). In het verleden kozen bedrijven er vaak voor om laagopgeleide werknemers die nieuwe taken 
niet aan konden of niet over de nieuw vereiste kennis beschikten te vervangen door nieuwe 
werknemers. In de nabije toekomst zal er volgens het rapport ‘Lager opgeleiden in beweging’ van TNO 
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(2005) en het rapport ‘Naar een toekomst die werkt’ van de Commissie Arbeidsparticipatie (2008) een 
kleiner aanbod van arbeidskrachten zijn. Het zal voor Nederlandse bedrijven moeilijker worden om 
voldoende geschikt personeel te vinden, doordat de potentiële beroepsbevolking (iedereen tussen de 
15 en 65 jaar) afneemt en het aandeel ouderen binnen de potentiële beroepsbevolking groeit. 
Bedrijven krijgen daardoor in toenemende mate te maken met ouder wordend personeel (www.cbs.nl, 
12-4-2008). Door deze ontwikkelingen op de arbeidsmarkt zullen bedrijven zich vaker moeten richten 
op de ‘make-strategie’.  
In dit onderzoek gaat het om het (bij)scholen van werknemers door bedrijven, ofwel de ‘make-
strategie’. Dit sluit aan op het rapport van de commissie Arbeidsparticipatie (2008), waarin het 
langetermijnperspectief is om al het aanwezige talent in de samenleving te benutten en verder te 
ontwikkelen en mensen een grote mate van werkzekerheid te bieden. Het gaat daarbij om 
werknemers die hun initiële opleiding hebben afgerond. Een initiële opleiding is de scholing die 
mensen volgen voordat ze de arbeidsmarkt betreden. Dit onderzoek richt zich op postinitiële scholing, 
dit zijn scholingsactiviteiten die worden gevolgd ná de schoolopleiding die voorafging aan de eerste 
baan. De OESO-definitie van postinitiële scholing is: participatie van volwassenen in niet –formele 
baangerelateerde opleiding en educatie (OECD, 2006). In dit onderzoek gaat het om postinitiële 
scholing die (deels) wordt bekostigd door werkgevers, oftewel bedrijfsopleidingen. 
Uit het onderzoek ‘Meer werken is meer leren’ (Cinop, 2006) blijkt dat stimulansen van de werkgever 
om een opleiding te volgen de scholingsparticipatie bevorderen, ook bij werknemers die eigenlijk geen 
scholing willen volgen. Ten behoeve van het onderzoek ‘Meer werken is meer leren’ zijn vragenlijsten 
voorgelegd aan 2.375 personen tussen de 16 en 80 jaar. De maatschappelijke posities van de 
deelnemers verschillen: 54,3% van de respondenten werkt, 17,1% is gepensioneerd, 5,9% studeert en 
22,7% behoort tot de categorie ‘overig niet-werkend’. Bij stimulansen van de werkgever kan gedacht 
worden aan het geven van zelfvertrouwen aan werknemers, het betalen van de opleiding of het laten 
volgen van een opleiding in werktijd. Hoger opgeleiden (hbo en wo) worden meer dan laag opgeleiden 
(mbo, havo/vwo, vmbo, bo) gestimuleerd door hun werkgever om scholing te volgen, maar zij achten 
zichzelf ook iets vaker verantwoordelijk voor hun eigen ontwikkeling. Voor lager opgeleiden zijn leren 
en scholing niet vanzelfsprekend. Bij veel laag opgeleide werknemers bestaat weerstand om 
verschillende redenen: ze weten niet waarom scholing nodig is, ze kunnen geen scholing volgen, ze 
durven geen scholing te volgen of ze willen geen scholing volgen (Smit, 2006). In het onderzoek ‘Meer 
werken is meer leren’ is ook gekeken of opleidingen die werknemers niet uit zichzelf maar door een 
stimulans van de werkgever volgen nut hebben. Het blijkt dat een stimulans van de werkgever positief 
werkt op het nut van een opleiding. Onder nut wordt in het onderzoek van Cinop verstaan dat een 
werknemer na de opleiding de opgedane kennis ook daadwerkelijk kan toepassen in het werk, dit geldt 
zowel voor de korte als de langere termijn. Een mogelijke verklaring kan zijn dat werkgevers weten 
welke opleiding nuttig is in een bepaalde situatie. Een andere verklaring kan zijn dat werkgevers die 
het volgen van een opleiding stimuleren ook zorgen voor een goede aansluiting van de scholing op de 
taken die werknemers verrichten (Cinop, 2006). Het onderzoek van Cinop is interessant voor dit 
onderzoek omdat dit onderzoek erop gericht is te achterhalen welke opvattingen werkgevers hebben 
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ten aanzien van (bij)scholing van werknemers. Hierbij wordt ervan uitgegaan dat een werkgever 
impliciet of expliciet een aantal factoren in zijn of haar afweging betrekt bij het maken van keuzes 
ten aanzien van het opleiden van werknemers. Factoren die mogelijk een rol spelen zijn: de motivatie 
en inzet van de werknemers, de beschikbare tijd en de beschikbare middelen. 
 
1.2. Probleemstelling 
De overgrote meerderheid (99%) van de Nederlandse bedrijven behoort tot het midden- en kleinbedrijf 
(MKB). Dit zijn alle bedrijven met minder dan 250 werknemers in dienst. De Europese Commissie 
hanteert de onderstaande indeling voor het MKB naar grootte. De onderdelen van de definitie die 
betrekking hebben op omzet en het balanstotaal zijn voor dit onderzoek niet relevant en worden 
buiten beschouwing gelaten.   
• micro onderneming: minder dan 10 werknemers; 
• kleine onderneming: minder dan 50 werknemers; 
• middelgrote onderneming: minder dan 250 werknemers.   
(http://europa.eu, 16-5-2008) 
In dit onderzoek wordt voornamelijk aandacht besteed aan kleine en middelgrote bedrijven met 35 tot 
100 werknemers in dienst. Het is niet mogelijk om alle Nederlandse bedrijven in het onderzoek te 
betrekken. Er is gekozen voor de bedrijven met 35 tot 100 werknemers als specifieke groep binnen het 
MKB omdat deze bedrijven zodanig georganiseerd zijn dat er een ondernemingsraad is om de wensen 
van de werknemers bij de werkgever duidelijk te maken. Aan de andere kant is er in deze bedrijven 
meestal geen HRM-functionaris en geen individueel opleidingsbudget ter beschikking. De werkgever 
speelt een belangrijke rol in het al dan niet gevoerde opleidingsbeleid, dit blijkt uit het onderzoek 
‘HRM beleid in het Nederlandse MKB’ (EIM, 2007). Daarnaast is een belangrijke reden om specifiek 
onderzoek te doen naar deze groep bedrijven dat van (diverse) grote Nederlandse bedrijven met meer 
dan 250 werknemers bekend is dat ze veel aandacht besteden aan het opleiden van hun personeel, 
bedrijven als Philips, Corus en DAF hebben bijvoorbeeld een eigen bedrijfsschool. 99% van de 
bedrijven in Nederland heeft echter minder dan 100 werknemers in dienst, ten opzichte van 0,4% van 
de Nederlandse bedrijven met meer dan 250 werknemers in dienst. Grote bedrijven zien over het 
algemeen het belang van scholing en hebben ook afdelingen binnen het bedrijf die zich bezighouden 
met personeelsbeleid en als onderdeel daarvan het opleidingsbeleid. Ook uit het onderzoek Training, 
productivity and firm size uitgevoerd door EIM (1999) blijkt dat kleine en grote bedrijven verschillen 
in de manier waarop ze de scholing van hun medewerkers aanpakken.  
In dit onderzoek wordt gekeken naar de opvattingen van werkgevers van kleinere bedrijven, omdat zij 
een belangrijke rol spelen in het al dan niet voeren van een actief opleidingsbeleid in hun bedrijf.  
Uit cijfers van het CBS (www.cbs.nl, 12-4-2008) blijkt dat in bedrijven met 10 tot 99 werknemers 26% 
van de werknemers per jaar een opleiding volgt. In bedrijven met meer dan 500 werknemers wordt de 
‘make-strategie’ vaker toegepast, aangezien het deelnamepercentage van werknemers die een 
opleiding volgen 46% per jaar is. Hieruit kan geconcludeerd worden dat het personeel in het midden- 
en kleinbedrijf minder scholing volgt dan het personeel van grote bedrijven. Hierbij dient opgemerkt 
te worden dat van de CBS-cijfers niet bekend is welk type scholing het betreft, alleen dat het gaat om 
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bedrijfsopleidingen. In de definitie die het CBS hanteert is een bedrijfsopleiding elke opleiding of 
cursus die de werkgever initieert, faciliteert en geheel of gedeeltelijk financiert. De opleidingen van 
de beroepsbegeleidende leerweg (bbl) en stagiaires worden niet tot de bedrijfsopleidingen gerekend. 
De opleiding of cursus moet gericht zijn op de verbetering of de ontwikkeling van bestaande dan wel 
nieuwe kennis of vaardigheden. Routinematige activiteiten zoals het inwerken in nieuwe 
werkzaamheden, overdracht van werk of geregeld werkoverleg, horen hier niet bij (www.cbs.nl, 11-7-
2008). Binnen grote bedrijven wordt veelal gebruik gemaakt van een opleidingsprogramma waar 
werknemers ‘verplicht’ aan deelnemen. Binnen kleine bedrijven worden vooral specifieke opleidingen 
gevolgd die gericht zijn op het verwerven van kennis die in een concrete werksituatie toegepast kan 
worden. Dit komt doordat de nadruk in het MKB vaak ligt op het onder tijdsdruk oplossen van ad hoc 
problemen in de dagelijkse werkpraktijk. Daarbij past een meer flexibele en informele manier van 
werken. Voor het MKB zou leren op de werkplek dan ook beter toepasbaar kunnen zijn dan meer 
formele manieren van opleiden (Poortman, Wognum, Van der Klink en Streumer, 2004). Dit onderzoek 
sluit aan op de definitie van het CBS en gaat over postinitiële scholing, oftewel bedrijfsopleidingen. 
Dit betekent dat scholing van werkenden plaatsvindt tijdens werktijd, (gedeeltelijk) op kosten van de 
baas. Daarom wordt er in dit onderzoek van uitgegaan dat de houding van werkgevers ten aanzien van 
postinitiële scholing een belangrijke rol speelt in de afweging om wel of geen actief opleidingsbeleid 
te voeren binnen bedrijven. Met actief opleidingsbeleid wordt bedoeld dat een bedrijf waarde hecht 
aan het combineren van leren en werken van haar werknemers. Het opleidingsbeleid is gekoppeld aan 
de (strategische) doelstellingen van het bedrijf, oftewel het opleidingsbeleid is onderdeel van de 
strategie van het bedrijf. Het beleid is niet alleen formeel vastgelegd maar wordt ook in de dagelijkse 
praktijk toegepast. Bij actief opleidingsbeleid wordt opleiden beschouwd als middel om 
concurrentievoordeel te behalen (naar EIM, 2006). In het onderzoek gaat het om bedrijven met 35 tot 
100 werknemers in dienst. Dit leidt tot de volgende vraagstelling en deelvragen. 
 
Vraagstelling: 
Welke factoren bepalen of een midden- en kleinbedrijf met 35 tot 100 werknemers wel of geen actief 
opleidingsbeleid voert? 
     
Deelvragen:  
- Wat is er in de literatuur bekend over het opleiden van werknemers en/of het opleidingsbeleid in het 
MKB in Nederland? 
- Welke factoren zijn volgens de literatuur van invloed op het voeren van een actief opleidingsbeleid 
in (MKB-) bedrijven? 
- Welke mening/opvatting hebben werkgevers van bedrijven in het MKB met 35 tot 100 werknemers 
ten aanzien van het combineren van werken en leren binnen het bedrijf?  
- Bestaan er verschillen in de opvattingen van werkgevers, van bedrijven in het MKB met 35 tot 100 
werknemers, van verschillende sectoren ten aanzien van leren en werken?  
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1.3. Doel van het onderzoek 
Het doel van dit onderzoek is het vergroten van kennis over opleidingbeleid in het MKB. Daarbij gaat 
het vooral om de factoren die bepalen of een bedrijf met 35 tot 100 werknemers al dan niet een actief 
opleidingsbeleid voert. Daarnaast wordt met dit onderzoek inzicht verkregen in de wijze waarop 
werkgevers binnen het MKB aankijken tegen postinitiële scholing. Hierbij wordt er vanuit gegaan dat 
werkgevers een belangrijke invloed uitoefenen op het al dan niet volgen van scholing door het 
personeel.  
De rijksoverheid wil concrete stappen vooruitzetten met een leven lang leren en werkgevers 
stimuleren opleidingsbeleid in te passen in hun ondernemingsstrategie. Bij het vormgeven en uitvoeren 
van dit beleid is het nuttig te weten welke factoren werkgevers als belemmerend ervaren en welke 
factoren werkgevers als stimulerend ervaren in hun afweging om al dan niet een actief 
opleidingsbeleid te voeren binnen hun bedrijf. Dit onderzoek kan bijdragen aan de kennis over 
scholing van werknemers. Deze kennis kan gebruikt worden om toekomstig overheidsbeleid op dit 
terrein nader vorm te geven.  
 
1.4. Opzet  
In dit eerste inleidende hoofdstuk is uiteengezet waarop dit onderzoek betrekking heeft en is de 
vraagstelling geformuleerd. Om een antwoord te kunnen geven op de deelvragen en de centrale 
vraagstelling is gekozen voor de volgende opzet van het onderzoek. In hoofdstuk 2 zal een 
theoretische onderbouwing uiteengezet worden, waarbij met name ingegaan wordt op scholing van 
werknemers (in het MKB). Hierbij zal gebruik gemaakt worden van eerder gedane onderzoeken en 
verschenen rapporten over Human Resource Management (HRM) en het opleiden van werknemers. 
Vervolgens zal in hoofdstuk 3 de methode van onderzoek worden beschreven. In hoofdstuk 4 worden 
de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. Daarbij wordt ingegaan op de houding en opvatting 
van werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers ten aanzien van postinitiële scholing. Er 
wordt ook ingegaan op de verschillen tussen sectoren. In hoofdstuk 5 volgen de conclusies en 
discussie. Vervolgens zullen tot slot aanbevelingen voor vervolgonderzoek worden gedaan. 
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2. Theoretisch kader 
In dit hoofdstuk staat de beantwoording van twee vragen centraal. Ten eerste de vraag wat er in de 
literatuur bekend is over het opleidingsbeleid van (MKB-) bedrijven. Ten tweede de vraag welke 
factoren effect hebben op de afweging om al dan niet een actief opleidingsbeleid te voeren binnen 
een bedrijf. Voordat deze vragen beantwoord worden zal het begrip ‘opleidingsbeleid’, oftewel 
‘scholing van werknemers’, nader theoretisch ingekaderd worden. Scholing is een instrument binnen 
Human Resource Management (HRM). Er is veel literatuur beschikbaar waarin het nut en de noodzaak 
van HRM aan de orde komt. In paragraaf 2.1 zal worden ingegaan op scholing als HRM-instrument. 
Vervolgens komt in aansluiting daarop in paragraaf 2.2 de human-capital theorie aan bod, een 
economische benadering van opleidingsbeleid. In paragraaf 2.3 wordt het onderscheid tussen 
generieke scholing en specifieke scholing beschreven. Daarna komen in paragraaf 2.4 de motieven van 
werknemers om al dan niet deel te nemen aan postinitiële scholing aan de orde. In paragraaf 2.5 
zullen de beschikbare cijfers op een rij gezet worden, die een beeld geven van het opleidingsbeleid 
van Nederlandse bedrijven. Paragraaf 2.6 gaat in op de vraag welke gegevens bekend zijn over het 
opleidingsbeleid in het MKB. Tot slot wordt in paragraaf 2.7 ingegaan op de tweede deelvraag en 
wordt een overzicht gegeven van de factoren die van invloed zijn op het al dan niet voeren van een 
actief opleidingsbeleid in het MKB.  
 
2.1. Scholing als HRM-instrument 
Human Resource Management (HRM) is een visie op het personeel volgens welke de ontwikkeling van 
het menselijk kapitaal van strategische waarde is voor de overlevingskansen van een bedrijf (Thijssen, 
1997). Bedrijven kunnen allerlei activiteiten ondernemen die erop gericht zijn de ontwikkeling van het 
menselijk kapitaal te stimuleren. Deze activiteiten behoren tot het HRM-beleid van een bedrijf. 
Hierbij wordt ervan uitgegaan dat hoe beter werknemers functioneren, hoe beter de resultaten van 
een bedrijf zullen zijn. Binnen organisaties kunnen vier hoofdinstrumenten van HRM onderscheiden 
worden, namelijk: selectie, evaluatie, beloning en ontwikkeling (ROA, 2002). Voor een strategisch en 
op ontwikkeling gerichte vorm van personeelsmanagement is het noodzakelijk om deze vier 
hoofdinstrumenten met elkaar in samenhang te ontwikkelen en uit te voeren. Uit onderzoek van ROA 
met de titel ‘Loont HRM? Een literatuurverkenning’ (2002) blijkt dat de ontwikkeling van werknemers 
één van de belangrijkste sleutelinstrumenten van HRM is. HRM dient namelijk twee hoofddoelen; 
enerzijds is HRM gericht op het in stand houden en verbeteren van de kwaliteit van het menselijk 
kapitaal, anderzijds richt HRM zich op de inzet van het in een organisatie aanwezige menselijk 
kapitaal. 
Eén manier om de ontwikkeling van werknemers te stimuleren is door middel van postinitiële 
scholingsactiviteiten, dit wordt ook wel aangeduid met de term actief opleidingsbeleid (ROA, 2003). 
Voor de scholing van werknemers wordt in dit onderzoek de volgende definitie gehanteerd: een 
activiteit die doelbewust is ingezet en (gedeeltelijk) gefinancierd wordt door werkgevers. 
Werknemers kunnen kennis, vaardigheden en/of attitudes verkrijgen, verder ontwikkelen of in stand 
houden, die van belang zijn en in relatie staan met hun huidige dan wel met een potentieel 
toekomstige functie (naar: EIM, 2000 en Stichting van de Arbeid, 1996). In deze definitie zijn een 
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aantal belangrijke elementen opgenomen, waarmee aangeven wordt wat er in dit onderzoek bedoeld 
wordt met scholing van werknemers. In dit onderzoek wordt om praktische reden onder het 
combineren van leren en werken, postinitiële scholing en scholing van werknemers hetzelfde verstaan.  
Er zijn verschillende vormen van scholing van werknemers en scholing kan diverse doelen dienen. Voor 
een bedrijf is het doel van scholing van werknemers op korte of lange termijn het functioneren van de 
organisatie te verbeteren. Het heeft betrekking op het strategisch beleid van het bedrijf. Volgens Van 
Gent (1996) kan scholing van werknemers erop gericht zijn om mensen in staat te stellen de 
bekwaamheden te verwerven waarmee zij hun opgedragen taken kunnen vervullen, daarnaast kan 
scholing ook een bijdrage leveren aan de persoonlijke ontplooiing van werknemers. 
Het belangrijkste doel is echter voor de meeste bedrijven het rendement in de zin van optimale 
financiële resultaten, omdat het succes van bedrijven wordt bepaald door de inzet van mensen en het 
managen van hun inzet en prestaties (Kamminga & Wielinga, 1997).  
Dit onderzoek gaat over het al dan niet voeren van een actief opleidingsbeleid door bedrijven in het 
MKB. Er kunnen vele verschillende redenen zijn waarom bedrijven besluiten om wel of niet te 
investeren in de ontwikkeling van hun werknemers door middel van scholing. Daarom zal in aanvulling 
op het bovenstaande op een rij gezet worden welke verschillende functies postinitiële scholing kan 
hebben binnen een bedrijf.  
- Scholing kan ingezet worden vanuit de onderhoudsfunctie. Dit gebeurt wanneer de kennis, 
vaardigheden en/of de attitude oftewel de competenties, van het aanwezig personeel niet meer 
voldoende zijn. Deze scholingsactiviteiten vallen in de categorie ‘herscholing’. Werknemers worden 
opnieuw geschoold in een vak waarvoor zij eerder geschoold zijn. 
- Indien scholingsactiviteiten als doel hebben aanvullende kennis en vaardigheden te verwerven die 
nodig zijn om vernieuwingen door te voeren dan heeft scholing de functie van innovatieondersteuning. 
Deze scholingsactiviteiten behoren tot de categorie ‘bijscholing’. 
- Loopbaanombuiging; deze scholingsactiviteiten zijn erop gericht werknemers te laten omschakelen 
naar een heel andere functie dan waarvoor zij oorspronkelijk geschoold waren (EIM, 2000). Deze 
scholingsactiviteiten behoren tot de categorie ‘omscholing’.  
- Scholing kan ook als middel gebruikt worden om een functioneringsprobleem op te lossen binnen een 
bedrijf. De werkgever kan scholing gebruiken binnen een veranderings- of verbeteringsplan (Kamminga 
& Wielinga, 1997).  
- In het algemeen kan scholing een rol kan spelen in het kader van de mobiliteitsbevordering en 
loopbaanontwikkeling van werknemers (Kamminga, 1993). Bovenstaande functies waarin her-, bij- en 
omscholing plaatsvindt, kunnen daar voorbeelden van zijn.  
- Om de motivatie voor het werk en de betrokkenheid bij het bedrijf, ook wel aangeduid als 
‘commitment to the institution’, te vergroten kan scholing ingezet worden. Hierbij kan scholing gezien 
worden als vorm van beloning.  
Uit het bovenstaande blijkt dat bedrijven verschillende motieven kunnen hebben om hun werknemers 
te scholen. Daarnaast kunnen bedrijven ook verschillende redenen hebben om te besluiten hun 
werknemers niet te scholen, bijvoorbeeld vanwege tijd of geldgebrek (Kamminga, 1993). Andere 
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mogelijke redenen voor een bedrijf om af te zien van het opleiden van werknemers zijn dat het juiste 
opleidingsaanbod niet bestaat, niet gemakkelijk te vinden is, of dat het niet de gewenste kwaliteit 
heeft. Een werkgever kan ook niet investeren in scholing omdat de werknemers niet geïnteresseerd 
zijn of omdat de werkgever van mening is dat de kennis en vaardigheden van de medewerkers niet 
met scholing verbeterd kunnen worden, dit vooroordeel bestaat ten aanzien oudere werknemers. De 
werkgever kan ook bang zijn dat werknemers na de opleiding meer willen verdienen of overstappen en 
bij de concurrent gaan werken. In hoofdstuk 4 zal gekeken worden in hoeverre bovenstaande 
argumenten om wel of niet te investeren in postinitiële scholing van toepassing zijn op de bedrijven in 
dit onderzoek met 35-100 werknemers.  
In deze paragraaf is beschreven dat het voeren van een actief opleidingsbeleid een instrument kan zijn 
binnen het HRM-beleid van bedrijven en dat scholing van werknemers verschillende functies kan 
hebben. Het achterliggende doel voor een bedrijf is het functioneren van de organisatie op de korte of 
de langere termijn te verbeteren. De meest kenmerkende eigenschap, de meest typerende waarde, 
waardoor een bedrijf succesvol is en excelleert op de markt, is een kerncompetentie. Door strategisch 
HRM-beleid, ook wel competentiemanagement genoemd, kan een bedrijf ervoor zorgen dat 
medewerkers over de competenties beschikken die nodig zijn om de doelen van het bedrijf te 
realiseren (Bergenhenegouwen, et al., 2002). Dit geldt voor alle bedrijven, ook voor de bedrijven in 
het MKB met 35-100 werknemers die centraal staan in dit onderzoek. Volgens Erickson & Jacoby (2002) 
lijkt het voor bedrijven in het MKB soms niet mogelijk om een HRM-beleid te voeren, omdat de 
middelen ervoor ontbreken, of omdat men binnen het bedrijf geen tijd heeft om zich erin te 
verdiepen. Grotere bedrijven kunnen, doordat er in de organisatie specifieke functies gecreëerd zijn 
om het HRM-beleid te ontwikkelen en uit te voeren (de HRM functionarissen) en er bovendien vaak 
sprake is van een koppeling tussen HRM en het strategisch beleid, gemakkelijker initiatieven nemen op 
het gebied van het HRM-beleid en de uitvoering daarvan. De koppeling tussen het HRM- en het 
strategisch beleid vergroot de effectiviteit van het HRM-beleid (Rothwell, 1996).  
 
2.2. Human-capital theorie 
In de vorige paragraaf is uiteengezet dat HRM een visie is waarbij werknemers gezien worden als het 
menselijk kapitaal dat op optimale wijze ingezet moet worden om een zo goed mogelijk 
bedrijfsresultaat te bereiken. In deze paragraaf zal daar onder de noemer human-capital theorie 
dieper op worden ingegaan. De human-capital theorie, oftewel de theorie van het menselijk kapitaal, 
is de economische theorie over onderwijs. Volgens deze theorie komt de hoeveelheid onderwijs die 
iemand heeft gevolgd tot uitdrukking in de productiviteit. Dit sluit aan op de HRM-visie: hoe beter het 
menselijk kapitaal, hoe beter de bedrijfsresultaten. Meer onderwijs heeft een hogere productiviteit 
tot gevolg. Deze hogere productiviteit leidt ertoe dat hoger opgeleiden beter betaald krijgen. Het 
volgen van een opleiding wordt in de human-capital theorie gezien als een investering die op termijn 
extra inkomsten genereert (Nelissen, 2007). Of een werkgever en/of werknemer in onderwijs 
investeren hangt af van de uitkomst van het afwegingsproces tussen de verwachte kosten en baten van 
de investering.  
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Als een werknemer leert gaat het kennispeil omhoog. De inkomsten zullen op dat moment juist lager 
zijn, omdat er niet gewerkt wordt als men tijd besteed aan leren. Een werknemer die niet leert ziet 
zijn kennis achteruit gaan. Dit komt doordat kennis veroudert en doordat mensen wat ze geleerd 
hebben ook weer kunnen vergeten (Borghans, 2006). 
De human-capital theorie verklaart de onderinvesteringen in algemene, ofwel generieke, scholing van 
werknemers. Dit is scholing die de marktwaarde van werknemers verhoogt. Werknemers zullen vaak 
niet bereid zijn om in verdere scholing te investeren, omdat ze de opleidingskosten niet kunnen 
financieren en het risico lopen dat het verworven menselijk kapitaal zijn waarde verliest door 
verschuivingen in de vraag naar verworven competenties. Werkgevers die investeren in 
marktwaardeverhogende scholing van hun personeel lopen het risico dat werknemers die men heeft 
opgeleid worden weggekocht door concurrenten die zelf niet investeren in scholing. Dit wordt ook wel 
het ‘poaching risico’ genoemd (Lené, 2002). Dit risico kan zich voordoen op marktsegmenten waarop 
meerdere kleine bedrijven hun personeel werven. In feite is er sprake van een ‘prisoners-dilemma’, 
door het risico dat concurrenten de opgeleide werknemers wegkopen wordt er minder geïnvesteerd in 
de scholing van de werkenden dan vanuit bedrijfsoogpunt en maatschappelijk oogpunt optimaal is (De 
Grip, 2000). Ook de onderinvesteringen in bedrijfsspecifieke scholing kunnen vanuit deze economische 
benadering worden verklaard. Volgens de theorie investeren werkgevers onvoldoende in 
bedrijfsspecifieke scholing, omdat het rendement van deze investeringen afhankelijk is van de 
bereidheid van het personeel om bij hen te blijven werken (De Grip, 2000). In paragraaf 2.3 zal nader 
ingegaan worden op het verschil tussen generieke scholing en bedrijfsspecifieke scholing. In paragraaf 
2.5 en 2.6 wordt gekeken of de economische benadering ten aanzien van de onderinvesteringen in 
bedrijfsspecifieke scholing aansluiten bij de cijfers die beschikbaar zijn ten aanzien van de deelname 
aan postinitiële scholing in Nederlandse bedrijven.  
Het risico van verschuivingen in de vraag naar verworven competenties zou een reden kunnen zijn voor 
werkgevers om niet te investeren in postinitiële scholing. De veranderingen in de vereiste 
competenties zijn voor veel werknemers juist één van de belangrijkste redenen zijn om deel te nemen 
aan scholing. In paragraaf 2.4 wordt nader ingegaan op de motieven van werknemers om scholing te 
volgen. Overigens kan een werkgever die investeert in de scholing van zijn personeel het risico dat 
werknemers na de voltooide opleiding bij de concurrent gaan werken beperken door hierover 
afspraken te maken met de werknemer. Bij veel bedrijven wordt vastgelegd dat de werknemer een 
deel van de opleidingskosten terugbetaalt als hij of zij kort na het afronden van de opleiding of tijdens 
de opleiding bij een andere werkgever gaat werken. Daarnaast kan een werkgever bij het aantrekken 
van nieuw personeel zelf ook profiteren van de scholingsinspanningen van andere werkgevers. 
In hoofdstuk 4 wordt gekeken of de opvattingen van werkgevers ten aanzien van scholing van 
werknemers stroken met de economische benadering die centraal staat in de human-capital theorie.  
 
2.3. Opleidingsbeleid: generiek versus specifiek 
Het Tolmodel van Thijssen en Den Ouden (1994 en 1995) is een figuratieve voorstelling waarin een op 
de werkvloer draaiende tol als metafoor wordt gebruikt voor alle know-how die een werknemer op een 
bepaald moment beschikbaar heeft. De in de tol aanwezige kennis kan sterk toegespitst zijn op de 
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huidige werksituatie, of juist veel minder toegespitst c.q. breder toepasbaar zijn. Specifieke 
bedrijfsopleidingen zijn gericht op het verwerven van bijzondere know-how die in een concrete 
werksituatie toegepast kan worden. De vertaalslag naar de werkvloer is makkelijk te maken. De 
bruikbaarheid is echter beperkt, doordat de kennis niet veranderingsbestendig is. Voor generieke 
opleidingen geldt het tegenovergestelde. Door het abstractieniveau van het geleerde is de vertaalslag 
naar de werkvloer moeilijker te maken, maar als het lukt is de verworven know-how in een grote 
diversiteit van werksituaties bruikbaar.  
Vooral postinitiële scholing met een generiek karakter zal de employability van werknemers in 
gunstige zin beïnvloeden, doordat de werknemers zich zodanig ontwikkelen dat zij ook buiten de 
organisatie inzetbaar blijven. Daarom zou het zo kunnen zijn dat bedrijven met name investeren in 
generieke postinitiële opleidingen. Dit blijkt echter lang niet altijd het geval te zijn. Daarvoor zijn 
meerdere mogelijke redenen aan te wijzen: 
- diverse componenten van het personeelsbeleid zijn niet altijd goed op elkaar afgestemd, 
daardoor ontbreekt het aan loopbaanontwikkeling voor de langere termijn. Zoals aangegeven 
in paragraaf 2.1 is het belangrijk dat de vier hoofdinstrumenten van HRM: selectie, evaluatie, 
beloning en ontwikkeling met elkaar in samenhang ontwikkeld en uitgevoerd worden.   
- managers worden uiteindelijk niet beoordeeld en beloond op het gevoerde personeelsbeleid 
en personeelsontwikkelingsbeleid. Uiteindelijk is het rendement en de productiviteit van de 
unit het belangrijkste en als gevolg daarvan zullen scholingsactiviteiten op korte termijn met 
name hierop gericht zijn (Thijssen, 1997). 
- niet alle werknemers hoeven breed inzetbaar te zijn en bij specifieke functies is het met name 
van belang dat werknemers beschikken over bepaalde specifieke kennis. 
- volgens de human-capital theorie is het risico voor de werkgever bij investeren in algemene 
opleidingen dat werknemers weggekocht worden door concurrenten (‘poaching risico’). 
De SER (2002) onderschrijft dat werkgevers vooral initiatief nemen om werknemers scholing gericht op 
de huidige functie te laten volgen. Scholing gericht op het toekomstige functioneren van werknemers 
is meestal veel minder in beeld. Op dit punt zal de werknemer zich volgens het SER-advies ‘Het 
nieuwe leren’ meer bewust moeten worden van zijn eigen verantwoordelijkheid voor zijn 
inzetbaarheid nu en in de toekomst. Onzekerheid over het rendement van scholing, zowel bij de 
werkgever als de bij werknemer, kan volgens de SER de reden zijn van het feit dat er binnen sommige 
bedrijven nog nauwelijks opgeleid wordt met het oog op het toekomstig functioneren (SER, 2002). Ook 
uit het onderzoek ‘Scholing in het MKB’ (2006a) dat EIM heeft uitgevoerd blijkt dat bedrijven met 
name investeren in scholing gericht op de huidige functie of het bedrijf en veel minder in scholing van 
algemene aard. Dit kan ook betekenen dat bedrijven de afweging om te investeren in scholing van hun 
medewerkers niet alleen baseren op economische redenen en uitgaande van de waarde van het 
menselijke kapitaal, zoals in de HRM en human-capital benadering, maar ook andere factoren laten 
meewegen. Hierover is geen nadere informatie uit eerdere onderzoeken beschikbaar. In hoofdstuk 4 
wordt beschreven hoe de werkgevers met 35-100 werknemers, die centraal staan in dit onderzoek, 
hierover denken.   
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Uit onderzoek van het ROA (2002) blijkt dat bedrijfsspecifieke scholing werknemers bindt aan het 
bedrijf, dit wordt ook wel ‘commitment to the institution’ genoemd. Hoe algemener de scholing van 
werknemers, hoe interessanter de opgedane kennis en daarmee de werknemer wordt voor andere 
bedrijven. Scholing van werknemers kan dus zowel de externe mobiliteit vergroten als verkleinen. Dit 
laatste is het geval als door scholing de betrokkenheid van de medewerker bij het bedrijf vergroot 
wordt en als de werknemer door een specifieke opleiding een specialistische functie binnen een 
bedrijf uitoefent. In hoofdstuk 4 wordt gekeken of werkgevers van bedrijven in het MKB van mening 
zijn dat scholing werknemers aan het bedrijf bindt. In dit verband is ook het verschil tussen offensief 
en defensief leren interessant, in de volgende paragraaf wordt hier nader op ingegaan. 
 
2.4. Motieven van werknemers om deel te nemen aan scholing 
In deze paragraaf zal aandacht besteed worden aan de motieven van werknemers om deel te nemen 
aan scholing. Eerder is al aangeven dat de motivatie en inzet van werknemers om deel te nemen aan 
postinitiële scholing van invloed is op de afweging van een werkgever om al dan niet een actief 
opleidingsbeleid te voeren. Daarbij dient rekening te worden gehouden met het feit dat de werkgever 
een ander beeld kan hebben van de bereidheid en motivatie van zijn werknemers om deel te nemen 
aan scholing dan de werknemers zelf. Werkgevers kunnen bijvoorbeeld ten onrechte het idee hebben 
dat hun werknemers niet willen deelnemen aan scholing.  
Meijers en Teerling (2001) en Raemdonck (2002) onderscheiden drie soorten motivatie voor 
werknemers om deel te nemen aan scholing: 
- intrinsieke motivatie: hierbij gaat het vooral om het leren zelf, de motivatie komt ‘van binnen uit’ 
omdat de werknemer plezier en interesse in het leren heeft. 
- extrinsieke motivatie: hierbij gaat het om de doelen die door middel van scholing bereikt kunnen 
worden (b.v. promotie, statusverhoging of persoonlijke erkenning). 
- conditionele motivatie: hierbij gaat het vooral om de omstandigheden waarin het leren plaatsvindt 
(b.v. het kunnen leggen van sociale contacten). 
Hoger opgeleiden hebben volgens Meijers en Teerling vaak een meervoudige doelstelling voor hun 
deelname aan scholing. Bij lager opgeleiden is vaker sprake van een enkelvoudig opbrengstperspectief. 
Hun motivatie is daardoor kwetsbaarder. Als de opbrengst tegenvalt of dreigt weg te vallen is er geen 
andere motivatiebron meer over die het leerproces op gang houdt (Luken, 2002). Uit onderzoek 
uitgevoerd door het Max Goote Kenniscentrum (MGK, 2007) blijkt dat het belangrijkste motief voor 
werkenden om deel te nemen aan scholing in 2005 was dat er nieuwe of andere eisen werden gesteld 
aan de werkmethoden in de huidige functie. In de monitor die is uitgevoerd in het kader van het 
onderzoek van MGK is onder andere gevraagd naar de opleidingsactiviteiten in de voorgaande twaalf 
maanden. Voor de monitor zijn werkenden tussen de 16 en 65 jaar geselecteerd, die meer dan acht 
uur per week betaald werk verrichten. In totaal hebben 3.026 respondenten de monitor ingevuld. 
Vooral de 40-plussers geven als motief voor het volgen van scholing het voorkomen van het verouderen 
van hun competenties. Werknemers jonger dan 40 jaar geven als motief vooral het verbeteren van de 
kansen op de arbeidsmarkt. Het is niet bekend of het opleidingsniveau en de bedrijfsgrootte van 
invloed zijn op de motieven van de werknemers. Uit een ander onderzoek uitgevoerd door E-Quality 
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(2005) blijkt dat er weinig verschillen zijn tussen mannelijke werknemers en vrouwelijke werknemers 
in de redenen die ze aangeven om een opleiding te volgen. Beide seksen geven als belangrijkste reden 
aan dat het is ‘om bij te blijven’. De cijfers verzameld met behulp van de Enquête Beroepsbevolking 
(EBB) bevestigen dit beeld, zie ook tabel 2.1.  
 
Tabel 2.1.: Belangrijkste motieven van werknemers om deel te nemen aan postinitiële scholing, 2000-2006 
Motief Mannen vrouwen 
Bijblijven            31 % 30 % 
Verplicht             19 % 20 % 
Promotie             21 % 13 % 
Ander werk          24 % 28 % 
Kans op werk       5 % 9 % 
Bron: www.cbs.nl, 17-5-2008 
 
Uit het onderzoek uitgevoerd door MGK (2007) blijkt dat de motieven om deel te nemen aan 
opleidingen voor ongeveer 35% gericht zijn op offensief leren en voor 60% op defensief leren. Onder 
offensief leren wordt verstaan het leren voor nieuw werk of betere perspectieven op de arbeidsmarkt, 
dus ten behoeve van de employability van de werknemer. Defensief leren is met name het aanpassen 
aan nieuwe eisen van het bestaande werk. De ‘offensieve’ opleidingen worden vooral gevolgd door de 
jongere werkenden (tot 40 jaar) en de ‘defensieve’ opleidingen vooral door de ouderen (40-plussers) 
(MGK, 2007). Het belangrijkste motief voor werknemers, zowel voor vrouwen als mannen, om deel te 
nemen aan postinitiële scholing is om te voorkomen dat ze niet beschikken over de vereiste 
competenties en dat motief is dus vooral defensief van aard. Dit is van belang voor dit onderzoek 
omdat de motivatie van de werknemer van invloed kan zijn op de afweging van de werkgever om wel 
of geen actief opleidingsbeleid te voeren en daarnaast kan het van invloed zijn op de soort scholing 
die gevolgd wordt. In hoofdstuk 4 wordt gekeken welke opvatting werkgevers hebben ten aanzien van 
de motivatie van hun werknemers om deel te nemen aan postinitiële scholing.  
 
2.5. Cijfers m.b.t. het opleidingsbeleid van Nederlandse bedrijven 
In deze paragraaf staat de vraag centraal hoeveel bedrijfopleidingen er gevolgd worden binnen 
Nederlandse bedrijven. Volgens de definitie van het CBS zijn bedrijfsopleidingen opleidingen die 
intern of extern gegeven kunnen worden. Interne opleidingen worden door het bedrijf zelf ontworpen 
en georganiseerd, terwijl dat bij externe opleidingen door een andere organisatie gebeurt. Dit staat 
los van de locatie waar de opleiding gegeven wordt (www.cbs.nl, 30-4-2008). Van de totale werkende 
beroepsbevolking (incl. publieke sector), is het deelnamepercentage aan postinitiële scholing 46,4% in 
2005. Ongeveer de helft (52%) van deze deelnemers volgde één opleiding, terwijl 31,1% aan twee 
opleidingen deelnam in 2005, de rest volgde er meer (MGK, 2007). Van deze cijfers is niet bekend om 
welk type opleidingen het gaat (inhoud en duur zijn onbekend). Daarnaast is ook de kwaliteit en de 
effectiviteit van de opleidingen niet bekend.  
Uit onderzoek van de Europese denktank Eurofound en uit cijfers van het CBS blijkt dat de afgelopen 
vijf jaar de deelname aan bedrijfsopleidingen in Nederland is gedaald. In 2005 is het aantal 
werknemers van Nederlandse bedrijven (excl. publieke sector) dat een bedrijfsopleiding heeft gevolgd 
35%, dat is 6%  lager dan in 1999 (41%). De daling doet zich voor bij bedrijven met minder dan 500 
werknemers in dienst, bij bedrijven met meer dan 500 werknemers is er een stijging te zien in de 
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mate waarin werknemers een opleiding volgen. De daling van de deelname aan scholing in het MKB is 
tenminste voor een deel toe te schrijven aan de recessie. Scholingskosten drukken zwaarder op de 
bedrijven in het MKB dan op de grote bedrijven. Dit komt doordat de investeringen in scholing voor 
kleinere bedrijven een relatief zwaardere belasting vormen en de gevolgen van een recessie sneller 
merkbaar zijn. Daarnaast is het in kleinere bedrijven lastiger is om een medewerker tijdelijk te missen 
op de werkplek en om een passend scholingsaanbod in te richten, zeker als het economisch gezien 
minder goed gaat. Een aantrekkende economie en de toenemende aandacht voor het belang van 
scholing zou voor een opleving kunnen zorgen in de scholingsdeelname. De stijging van de deelname in 
grote bedrijven met meer dan 500 werknemers in dienst kan te maken hebben met de gevoelde 
noodzaak binnen deze bedrijven om de omslag naar de kenniseconomie te maken en het belang dat 
gehecht wordt aan HRM-beleid (CBS, 2006).  
De totale uitgaven aan opleidingen van bedrijven met tenminste 10 werknemers in dienst, zijn in 2005 
met ongeveer 3,1 miljard vrijwel gelijk aan de scholingsuitgaven in 1999. Bij diezelfde uitgaven horen 
in 2005 minder deelnemende werknemers en minder opleidingsuren per deelnemer (www.cbs.nl, 19 
april 2008). De gemiddelde uitgave per opleiding is dus gestegen.   
 
Tabel 2.2: Deelname aan postinitieel onderwijs in 2005 naar grootteklasse van bedrijven 
Deelname naar grootteklasse bedrijven Percentage werknemers dat minstens 1 opleiding heeft 
gevolgd in 2005 
10-99 werknemers 26% 
100-499 werknemers 33% 
500 en meer werknemers 46% 
Totaal gemiddeld 35% 
Bron: CBS (2007) 
 
Uit bovenstaande tabel blijkt dat werknemers in het MKB minder scholing volgen dan de medewerkers 
in grotere bedrijven. Wognum en Bartlett (2002) onderscheiden vier categorieën belemmeringen die 
dit verschil veroorzaken: 
1. culturele barrières: de houding in het MKB ten opzichte van de ontwikkeling van vaardigheden; 
2. financiële drempel: de (gepercipieerde) kosten van training en opleiding; 
3. toegang en aanbod: problemen die ervoor zorgen dat geïnteresseerde bedrijven geen toegang 
hebben tot bestaande opleidingsmogelijkheden en het gebrek aan geschikte 
opleidingsmogelijkheden; 
4. bewustzijn: kennis over opleidingsmogelijkheden (Poortman et al, 2004).  
In paragraaf 2.7 zal nader worden ingegaan op de factoren die het voeren van een actief 
opleidingsbeleid in het MKB belemmeren. In hoofdstuk 4 zal gekeken worden in hoeverre deze 
belemmeringen door de werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers, die deelnemen aan dit 
onderzoek, herkend worden. 
Kenmerken van werknemers die deelnemen aan scholing 
Uit onderzoek uitgevoerd door MGK (2007) blijkt dat mannelijke werknemers vaker deelnemen aan 
postinitieel onderwijs dan vrouwelijke werknemers. De gegevens uit het Arbeidsaanbodpanel voor 
werkenden 2004 van de Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA) bevestigen dit 
beeld. Aan de deelnemers aan dit panel is gevraagd of ze in de afgelopen twee jaar opleidingen of 
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cursussen gevolgd hebben die relevant zijn voor het werk. In tabel 2.3 is de uitkomst, gesplitst naar 
opleidingsniveau en geslacht, opgenomen. 
 
Tabel 2.3: Deelname aan postinitieel onderwijs naar hoogst voltooide opleiding en geslacht, 2004 
Hoogst voltooide opleiding Vrouwen Mannen 
Wetenschappelijk onderwijs (universiteit) 59,7% 44,0% 
Hoger Beroepsonderwijs (HBO) 49,9% 46,7% 
Voortgezet onderwijs (vo) 38,7% 49,7% 
Middelbaar beroepsonderwijs (MBO) 20,5% 34,3% 
Lager beroepsonderwijs/voorbereidend middelbaar beroepsonderwijs (LBO/VMBO) 37,0% 48,3% 
Totaal gemiddeld 38,0% 43,9% 
Bron: OSA-Arbeidsaanbodpanel werkenden 2004 
 
In de bovenstaande tabel is te zien dat mannelijke werknemers vaker deelnemen aan opleidingen dan 
vrouwelijke werknemers. In de afgelopen twee jaar heeft 43,9% van de mannelijke respondenten een 
opleiding of cursus gevolgd die voor het werk relevant is, ten opzichte van 38% van de vrouwelijke 
respondenten. Vrouwen met een vooropleiding op HBO of universitair niveau nemen in verhouding tot 
de mannelijke respondenten vaker deel aan postinitieel onderwijs. Bij vrouwen is het verschil tussen 
hoger en lager opgeleiden in deelname aan scholing groter dan bij mannen. Uit het SER advies ‘Het 
nieuwe leren’ (2002) komt naar voren dat laagopgeleiden minder geneigd zijn tot het volgen van 
scholing en dat zij daartoe ook minder gestimuleerd worden door hun werkgever dan middelbaar en 
hoger opgeleiden. Dit komt doordat werkgevers het nut niet zien van het investeren in scholing van 
lager opgeleiden of omdat ze bang zijn om op te leiden voor de concurrent (Smit, 2006). Daarnaast 
blijkt dat de achterblijvende scholingsdeelname van laagopgeleiden ook het gevolg is van de voorkeur 
van deze werknemers zelf (SER, 2002). Ook volgens MGK (2007) is vooropleiding een goede voorspeller 
voor de deelname aan postinitieel onderwijs: hoe hoger het voltooide opleidingsniveau, des te hoger 
de deelname aan postinitieel onderwijs. Onderzoek door Groot en Maassen van den Brink (1997) wijst 
uit dat de kans op deelname aan bedrijfsopleidingen afneemt met de leeftijd, het aantal jaren 
werkervaring en de duur van het dienstverband bij het bedrijf. Als een werknemer langer bij een 
bedrijf werkt is het belangrijk om deel te nemen aan generieke scholing om zogenaamde 
‘ervaringsconcentratie’ te voorkomen. Thijssen (2002) spreekt over ‘ervaringsconcentratie’ wanneer 
een werknemer gedurende een lange periode in zijn loopbaan steeds dezelfde taken heeft uitgevoerd 
en hij zich in functionele zin niet verder ontwikkeld heeft. Er is dan sprake van een eenzijdige, 
beperkte en vaak verouderde ervaring. De kern van de ervaringsconcentratietheorie is volgens Thijssen 
dat de bereidheid en het vermogen tot leren geringer zijn, wanneer er sprake is van leren buiten een 
vertrouwd ervaringsdomein. Uit de beschikbare cijfers blijkt dat naarmate de leeftijd van werknemers 
hoger is, er minder deelgenomen wordt aan opleidingen. Dit geldt voor mannen en vrouwen en voor 
alle opleidingsniveaus. In de leeftijdscategorie 16-30 jarige werknemers is het deelnamepercentage 
het hoogst, 55,4% van de werkenden in deze leeftijdscategorie heeft in 2005 een of meer opleidingen 
gevolgd. Vanaf het vijftigste levensjaar neemt de deelname sterk af (MGK, 2007). Uit onderzoek 
uitgevoerd door de Kamer van Koophandel in Rotterdam (2006) blijkt dat de meeste bedrijven jongere 
werknemers centraal stellen. Er heerst bij veel bedrijven een vooroordeel dat jonge werknemers 
productiever en ‘beter’ zijn. Daarnaast denken veel werkgevers dat oudere werknemers niet meer 
bezig zijn met hun eigen loopbaanontwikkeling. Aan de andere kant zijn er ook bedrijven die het 
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opleiden van personeel juist vinden passen binnen een levensfasebewust personeelsbeleid. Het 
bevordert dat werknemers doorstromen en dat voorkomt vergrijzing van het personeelsbestand 
(Passenier, 2007). 
Uit het onderzoek dat E-Quality (2005) heeft uitgevoerd blijkt dat werkgevers een groot deel van de 
opleidingen van werknemers betalen, dit is één van de kenmerken van actief opleidingsbeleid. Uit 
gegevens van het OSA Arbeidsaanbodpanel werkenden 2004 blijkt dat 71% van de door werknemers 
gevolgde cursussen en opleidingen door de werkgever betaald zijn. Bij vergelijking van deze cijfers 
met eerdere gegevens uit het OSA-Arbeidsaanbod panel over de periode 2000-2002 blijkt dat 
werkgevers minder postinitiële scholing van werknemers hebben bekostigd dan in voorgaande periode. 
In de periode 2000-2002 betaalden werkgevers 76,3% van de scholing van vrouwelijke werkgevers en 
87% van de scholing van mannelijke werknemers, ten opzichte van 66%, respectievelijk 75% in de 
periode 2002-2004 (zie onderstaande tabel).  
 
Tabel 2.4.: Financiering postinitiële scholing, periode 2002-2004 
Wie betaalt de kosten van de opleiding? Vrouwen Mannen 
Werknemer betaalt zelf 17 % 13 % 
Werkgever betaalt 66 % 75 % 
Deels door werkgever, deels zelf betaalt 3 % 3 % 
CWI of Sociale Dienst 1 % 0 % 
Anders 12 % 9 % 
Bron: OSA-Arbeidsaanbodpanel werkenden 2004 
 
2.6. Cijfers m.b.t. het opleidingsbeleid in het MKB 
In deze paragraaf komt de scholing van werkenden in het MKB aan bod. Om de cijfers te kunnen 
interpreteren worden eerst een aantal kerngegevens over het Nederlandse midden- en kleinbedrijf op 
een rij gezet. Het MKB bestaat uit bedrijven met minder dan 250 werknemers. Volgens de Europese 
indeling hebben micro ondernemingen minder dan 10 werknemers in dienst, kleine ondernemingen 
hebben tussen de 10 en de 49 werknemers in dienst en middelgrote ondernemingen hebben minder 
dan 250 werknemers in dienst. Van alle Nederlandse ondernemingen heeft slechts 1% meer dan 250 
werknemers, 99% van de bedrijven behoort dus tot het MKB. Volgens cijfers van het CBS (www.cbs.nl, 
14-4-2008) waren er in Nederland op 1 januari 2006 in totaal 746.365 bedrijven. 
In het handelsregister van de Kamer van Koophandel (www.kvk.nl, 4-5-2008) zijn 10.692 bedrijven 
opgenomen met 35 tot 100 werknemers in dienst. Dit onderzoek heeft met name betrekking op deze 
categorie bedrijven omdat in deze bedrijven de werkgever een belangrijke rol vervult in de 
organisatie van het opleidingsbeleid, er is meestal geen p&o-afdeling en geen opleidingsbudget per 
werknemer (EIM, 2007). De dataset bestaat uit bedrijven met 35 tot 100 werknemers in dienst. Uit de 
cijfers blijkt dat er in deze categorie bedrijven minder scholing gevolgd wordt dan in bedrijven met 
meer dan 100 werknemers (zie tabel 2.2). In dit onderzoek wordt daarom gekeken welke factoren dit 
verschil veroorzaken.     
In totaal werkten er in 2006 4,2 miljoen werknemers in het Nederlandse MKB (www.mkb.nl, 14-5-
2008). Er kan een onderscheid gemaakt worden in diverse sectoren, in tabel 2.5 is een overzicht 
opgenomen van de verdeling van de werknemers over de sectoren in 2006. 
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Tabel 2.5: Verdeling werkgelegenheid in het MKB (aantal werkenden) over de sectoren in 2006  
Sector Aantal werknemers per sector Percentage werknemers per sector  
Zakelijke/overige diensten 1.260.000 30% 
Detail/groothandel 840.000 20% 
Industrie 504.000 12% 
Zorg 294.000 7% 
Bouw 378.000 9% 
Transport 378.000 9% 
Horeca 252.000 6% 
Overige sectoren  252.000 6% 
 bron: www.mkb.nl, 14-5-2008 
 
Uit cijfers van het CBS (2006) blijkt dat er verschillen bestaan tussen de sectoren in de mate waarin 
werknemers deelnemen aan postinitiële scholing. In de sector financiële en zakelijke dienstverlening 
is de deelname aan postinitiële scholing het grootst. In 2005 nam 20,4% van de beroepsbevolking 
behorend tot deze sector deel aan scholing. Ook in de sectoren: overheid, onderwijs, zorg en cultuur 
volgt een groot deel, namelijk 19%, van de beroepsbevolking behorend tot deze sectoren jaarlijks een 
opleiding. In de handel en horeca is de deelname met 10,9% per jaar het laagst. Uit het onderzoek 
‘HRM-beleid in het Nederlandse MKB’ uitgevoerd door EIM (2007) onder 2.500 bedrijven in het MKB, 
blijkt dat deze verschillen te maken hebben met de mate waarin er aandacht is voor HRM beleid in de 
verschillende sectoren. In twee van de vijf bedrijven in het MKB is er een individueel opleidingsbudget 
voor de werknemers. Daarnaast blijkt uit het onderzoek van EIM dat HRM-functionarissen in het MKB 
vooral aanwezig zijn in de sectoren waar de bedrijven gemiddeld groter zijn, zoals het bankwezen, 
onderzoek- en adviesbureaus en delen van de metaal- en elektrotechnische industrie. HRM-
functionarissen zijn het minst aanwezig in branches en sectoren waar het merendeel van de bedrijven 
klein is en waar weinig hoger opgeleiden werken, zoals de bouw, de agrarische sector en de 
voedingsmiddelenindustrie (EIM, 2007). In dit onderzoek wordt gekeken hoe werkgevers van MKB-
bedrijven uit diverse sectoren denken over het combineren van leren en werken.  
Uit het onderzoek ‘Bedrijfsopleidingen geen weggegooid geld’ van EIM (2006) blijkt dat in 2005 in 
bijna vier van de vijf MKB-bedrijven werknemers een opleiding hebben gevolgd. Gemiddeld ging het 
hierbij om twee scholingsdagen per werknemer. Van de door werknemers gevolgde opleidingen heeft 
het grootste deel betrekking op de producten en materialen waarmee in het eigen bedrijf gewerkt 
wordt, zie onderstaande tabel. Uit de tabellen 2.6 en 2.7 blijkt dat werkgevers in het MKB vooral 
defensieve opleidingen stimuleren, dat wil zeggen scholing gericht op het aanpassen aan nieuwe eisen 
van de huidige baan. 
 
Tabel 2.6: Aard van de gevolgde opleidingen 
Aard van de opleiding In procenten van het aantal ondernemingen waarvan 
de werknemers in 2005 (deels) door het bedrijf 
betaalde opleidingen hebben gevolgd 
Kennis over producten en materialen waarmee in het 
bedrijf gewerkt wordt 
64% 
Persoonlijke vaardigheden 48% 
Milieu en arbeidsomstandigheden 47% 
Computervaardigheden en informatica 35% 
Management 35% 
Boekhouden, financiën en kantoorwerk 29% 
Techniek, bouw en constructie 27% 
Bron: EIM, 2006a:4 
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Uit het EIM onderzoek blijkt dat het accent van de gevolgde opleidingen iets vaker branchespecifiek is 
dan bedrijfsspecifiek. Slechts een zeer beperkt deel van de opleidingen (6%) is generiek (algemeen) 
van aard en daarmee ook toepasbaar buiten de sector, het bedrijf en de huidige functie. Deze 
opleidingen zijn een voorbeeld van offensief leren en vergroten de employability van de werknemer. 
Uit de cijfers blijkt dat er weinig generieke scholing van werknemers plaatsvindt in het MKB, de 
gevolgde scholing is voor het grootste deel specifiek gericht op de vaardigheden en kennis die nodig is 
om een bepaalde functie goed te kunnen uitoefenen. Uit de onderstaande tabel blijkt dat de 
opgedane kennis en vaardigheden voor een groot deel toepasbaar zijn binnen de branche. 
Waarschijnlijk komt dit doordat de opleidingen in het MKB vaak vanuit de brancheorganisaties 
georganiseerd worden.  
 
Tabel 2.7: Accent van de gevolgde opleidingen  
Accent van de opleiding  In procenten van het aantal gevolgde opleidingen 
Specifiek voor de branche 37% 
Specifiek voor het bedrijf 34% 
Specifiek voor de functie 23% 
Van algemene aard (generiek) 6% 
Totaal 100% 
Bron: EIM, 2006a:4 
 
Tot slot dient opgemerkt te worden dat De Grip (2000) op dit moment nog steeds gelijk heeft als hij 
stelt dat het verbazingwekkend is hoe weinig gegevens bekend zijn over de omvang en de aard van 
postinitiële scholing. Daarbij gaat het niet alleen om het MKB. Er is weinig recente informatie 
beschikbaar over de mate waarin werknemers (o.a. in het MKB) postinitiële scholing volgen en de 
wijze waarop mensen leren hun werk adequaat uit te oefenen.  
 
2.7. Factoren die van invloed zijn op het opleidingsbeleid in het MKB 
In paragraaf 2.5 zijn vier categorieën belemmeringen onderscheiden die volgens Wognum en Bartlett 
(2002) verantwoordelijk zijn voor het verschil in deelname aan scholing tussen bedrijven in het MKB en 
grote bedrijven met meer dan 250 werknemers. De vier categorieën hebben te maken met: culturele 
barrières, financiële drempels, toegang en aanbod en tot slot met bewustzijn. 
In deze paragraaf wordt dieper ingegaan op deze verschillende factoren. In hoofdstuk 4 zal gekeken 
worden in hoeverre deze factoren overeenkomen met de opvattingen van werkgevers van bedrijven 
met 35 tot 100 werknemers.  
 
¾ Categorie 1: Culturele barrières  
Deze categorie bestaat uit factoren die te maken hebben met de cultuur ten aanzien van de 
ontwikkeling van vaardigheden. Daarbij gaat het om de vraag in hoeverre werkgevers geïnteresseerd 
zijn in het combineren van werken en leren binnen hun bedrijf. Ook de angst van werkgevers dat hun 
personeel naar de concurrent overstapt nadat eenmaal in hen is geïnvesteerd door middel van 
opleidingen behoort tot deze categorie. Dit is het ‘poaching risico’ dat in paragraaf 2.2 aan bod is 
gekomen. Aan de andere kant kan het ook zo zijn dat werknemers als ze veel opleidingsmogelijkheden 
ervaren minder geneigd zijn om van baan te wisselen of dat een specifieke opleiding medewerkers 
bindt aan een bedrijf. Strategische overwegingen, zoals het verbeteren van de competenties van de 
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werknemer, kunnen voor werkgevers een reden zijn om te besluiten een actief opleidingsbeleid te 
voeren. Een twijfelende houding van managers ten opzichte van opleidingsbeleid, of HRM in het 
algemeen, zal waarschijnlijk eveneens een twijfelende houding van de werknemers tot gevolg hebben 
(Poortman et al., 2004). Aan de andere kant kunnen werknemers met hun motivatie en 
scholingsbereidheid de werkgever beïnvloeden in zijn afweging om al dan niet een actief 
opleidingsbeleid te voeren. In paragraaf 2.4 is beschreven dat werknemers verschillende motieven 
kunnen hebben om deel te nemen aan scholing naast het werk. Hierbij gaat het om persoonlijke 
drijfveren en ambities van werknemers. De intrinsieke motivatie van de werknemers is van belang, 
met andere woorden: willen, kunnen, weten en durven werknemers deel te nemen aan scholing. 
Daarnaast is het van belang dat als de intrinsieke motivatie aanwezig is, werknemers ook zelf de 
verantwoordelijkheid nemen om daadwerkelijk een opleiding te volgen. Een onderdeel van de 
intrinsieke motivatie, is dat werknemers het vermogen moeten hebben om nieuwe kennis en 
vaardigheden op te doen door scholing (het ‘kunnen’). De werknemer moet de capaciteiten en de wil 
hebben om een opleiding of training te volgen, dit is de schoolbaarheid van een medewerker (Hiva, 
2002). Als de competenties en wil om nieuwe dingen te leren niet aanwezig zijn bij het huidige 
personeel dan is de kans groot dat de werkgever voor de ‘buy-strategie’ kiest en nieuw personeel 
aantrekt met de gewenste competenties en kwaliteiten en afziet van het opleiden van het huidige 
personeel. 
In paragraaf 2.5 is gebleken dat er diverse achtergrondkenmerken van werknemers van invloed zijn op 
de mate waarin deelgenomen wordt aan scholing. Voorbeelden zijn: het geslacht (mannen nemen 
gemiddeld vaker deel aan scholing dan vrouwen), leeftijd (oudere werknemers nemen minder deel aan 
scholing dan hun jongere collega’s) en opleidingsniveau (lager opgeleiden nemen minder deel aan 
scholing dan hoger opgeleiden). Daarnaast is ook de hoeveelheid werknemers van invloed gebleken, 
hoe groter het bedrijf is hoe meer scholing er gevolgd wordt. Dit laatste kan onder andere te maken 
hebben met de beperkte vervangingsmogelijkheden binnen kleinere bedrijven van een medewerker 
die door het volgen van scholing tijdelijk afwezig is. 
 
¾ Categorie 2: financiële drempel 
De factoren die behoren tot deze categorie hebben te maken met de (gepercipieerde) kosten van 
training en opleiding. Hierbij is de strategie van een bedrijf van belang. Het doel van veel bedrijven in 
het MKB is kostenoptimalisatie. Daarnaast zijn veel bedrijven gericht op het leveren van een goede 
service en kwaliteit (EIM, 2006). Of HRM-beleid, en als onderdeel daarvan opleidingsbeleid, een factor 
is die onderdeel uitmaakt van de strategie van een bedrijf hangt af van de mate waarin werknemers 
worden gezien als kritische succesfactor, ofwel kerncompetentie, van een organisatie (Kamminga, 
1997). In HRM en de human-capital benadering worden werknemers gezien als het menselijk kapitaal 
met behulp waarvan bedrijven concurrentievoordeel kunnen behalen.  
Als opleidingsbeleid geen onderdeel is van de strategie van een bedrijf en het menselijk kapitaal niet 
gezien wordt als kerncompetentie, dan zullen factoren als tijd en geld eerder een doorslaggevende rol 
spelen in de beslissing om af te zien van opleidingsbeleid. Als een werkgever conform de HRM-
benadering ervan overtuigd is dat scholing van werknemers een meerwaarde heeft voor het bedrijf en 
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de medewerker dan zal hij bereid zijn de kosten die ermee gepaard gaan voor zijn rekening te nemen. 
Door het volgen van scholing zijn werknemers tijdelijk afwezig op de werkplek, de mate waarin dit 
opgevangen kan worden binnen het bedrijf kan van invloed zijn op de afweging om al dan niet een 
actief opleidingsbeleid te voeren. 
Daarnaast is de wijze waarop de prestaties binnen een bedrijf worden bepaald van belang. Als er met 
name gekeken wordt naar de korte termijn prestaties per onderdeel van het bedrijf dan zal in het 
algemeen minder snel besloten worden om werknemers scholing te laten volgen of er wordt ad hoc 
besloten om specifieke scholing in te zetten om een concreet probleem op de korte termijn op te 
lossen (EIM, 2006).  
 
¾ Categorie 3: Toegang en aanbod 
Werkgevers willen een opleidingsaanbod dat is afgestemd op hun specifieke behoefte. 
Kennisontwikkeling in kleine bedrijven is onlosmakelijk verbonden met context. Werkgevers willen 
praktische interventies die direct toepasbaar zijn op specifieke problemen in hun bedrijf. Maar 
opleidingen die op een bepaald moment misschien niet direct van toepassing zijn op de werksituatie, 
kunnen wel bijdragen aan de ontwikkeling van werknemers (Poortman et al., 2004). Bij de inrichting 
van het HRM-beleid is het ook van belang hoe de organisatie van het HRM-beleid is vormgegeven. Als 
de strategie van een bedrijf en het opleidingsbeleid op elkaar zijn afgestemd dan is er sprake van 
strategisch opleiden. Dat wil zeggen dat de competenties en prestaties die noodzakelijk geacht 
worden in opleidingen omgezet worden om zo de organisatiestrategie te realiseren (Hiva, 2002). Een 
opleiding is volgens Bergenhenegouwen et al. (2002) succesvol als deze zowel intern als extern 
consistent is. Interne consistentie van een opleiding heeft betrekking op de logisch-rationele 
samenhang tussen de geconstateerde opleidingsnoodzaak, de te bereiken leerdoelen, de 
evaluatiecriteria, de opleidingsactiviteiten en de gehanteerde middelen. Op grond van deze logische 
samenhang kan worden verwacht dat het leerproces tot het gewenste leerresultaat leidt, omdat zowel 
de inhoud als de vorm van het leerproces op deze doelstelling zijn afgestemd (Bergenhenegouwen, et 
al. 2002). Om ervoor te zorgen dat de deelnemers het geleerde ook daadwerkelijk gebruiken en 
toepassen in de uitvoering van hun werk is het van belang dat de opleiding ook extern consistent is. 
Dat wil zeggen dat de scholingsactiviteit qua inhoud en opzet goed wordt afgestemd op het doel dat 
het bedrijf ermee voor ogen heeft. Dit betekent dat er ook binnen het bedrijf overeenstemming moet 
zijn over het doel van de scholing. Voordat de scholing start moet nagedacht worden over de 
toepassingsmogelijkheden in de praktijk. Als die mogelijkheden er niet zijn, zal de scholing niet 
resulteren in de gewenste veranderingen (EIM, 2000). Hierbij is er een belangrijke rol weggelegd voor 
de opleidingsverantwoordelijken, zij moeten de aanwezige en te ontwikkelen kerncompetenties van 
hun bedrijf kennen en beheren. Daarnaast moeten zij bepalen welke vorm van opleiden past bij de 
behoefte (Hamel en Prahalad, 1994). Kerncompetenties zijn uniek voor het bedrijf en geven door hun 
marktwaarde een voorsprong op de concurrent. Het is belangrijk dat de kerncompetenties van een 
bedrijf worden afgestemd op de individuele competenties van medewerkers, dit is 
competentiemanagement (Bergenhenegouwen et al., 2002). In het MKB is er minder tijd en zijn er 
minder of geen HRM-functionarissen beschikbaar om aandacht te besteden aan het bovenstaande en 
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een goede trainingsbegeleiding (vooraf, tijdens en achteraf) te organiseren. Van belang is de vraag wie 
zich binnen bedrijven in het MKB verantwoordelijk voelt voor de scholing van werknemers. In 
hoofdstuk 4 wordt gekeken of het bij MKB-bedrijven de werkgever is die het initiatief neemt en de 
werknemers stimuleert tot het volgen van scholing of dat het initiatief en de verantwoordelijkheid 
hiervoor ligt bij de werknemers. Uit bovenstaande blijkt dat het van belang is dat de organisatie van 
het opleidingsbeleid goed geregeld is. In hoofdstuk 4 zal daarom ook gekeken worden in hoeverre 
werkgevers weten hoe ze scholing van hun werknemers moeten organiseren.  
 
¾ Categorie 4: Bewustzijn 
Tot de vierde categorie worden in dit onderzoek factoren gerekend die te maken hebben met de 
kennis over opleidingsmogelijkheden en factoren die te maken hebben met het bewustzijn van het 
belang van scholing. Bij dit laatste kan gedacht worden aan: economische ontwikkelingen, 
demografische ontwikkelingen, ontwikkelingen op de arbeidsmarkt en technologische veranderingen, 
waardoor het voor een werkgever verstandig kan zijn om te investeren in de opleiding van 
werknemers. Het zijn ontwikkelingen die een bedrijf niet (rechtstreeks) kan beïnvloeden, maar waar 
een bedrijf wel op kan inspelen. Bijvoorbeeld door maatregelen te nemen om personeel te behouden 
en te scholen wanneer de verwachting is dat de arbeidsmarkt krapper wordt of de technologie 
veranderd. Door tijdig op deze ontwikkelingen in te spelen en maatregelen te nemen kan een bedrijf 
ervoor zorgen dat de concurrentiepositie behouden blijft of verbeterd wordt. Bij de factoren die 
behoren tot deze categorie is het de vraag in hoeverre bedrijven die behoren tot het MKB in staat zijn 
deze, veelal lange termijn ontwikkelingen, te betrekken in hun afweging. Uit het onderzoek ‘Loont 
HRM? Een literatuurverkenning’ uitgevoerd door ROA (2002) blijkt bijvoorbeeld dat de kleinere en 
middelgrote bedrijven zich te weinig bewust zijn van de voordelen van een integraal HRM beleid. 
Grotere bedrijven kunnen, doordat er in de organisatie specifieke functies gecreëerd zijn om het HRM 
beleid te ontwikkelen en uit te voeren (de HRM functionarissen) en er bovendien vaak sprake is van 
een koppeling tussen HRM en het strategisch beleid, gemakkelijker initiatieven nemen op het gebied 
van het HRM beleid en de uitvoering daarvan (ROA, 2002). Grotere bedrijven (> 250 werknemers) 
kunnen ook makkelijker inspelen op veranderingen en ontwikkelingen buiten het bedrijf. In hoofdstuk 
4 zal gekeken worden in hoeverre de werkgevers in het MKB interesse hebben in het combineren van 
leren en werken door hun medewerkers, of zij zich verantwoordelijk voelen om medewerkers te 
stimuleren om te leren naast het werk en in hoeverre ze er ook daadwerkelijk mee aan de slag gaan. 
Een indicatie hiervoor is bijvoorbeeld of een werkgever al eens informatie heeft opgevraagd over de 
opleidingsmogelijkheden of van plan is dit te doen. Eerder in dit hoofdstuk is al aan bod gekomen dat 
uit onderzoek van EIM (2007) blijkt dat er in bedrijven in het MKB vaak geen HRM-functionarissen zijn. 
Soms zijn er wel opleidingsprogramma’s voor de ontwikkeling van de benodigde kennis en 
vaardigheden, maar de gestructureerde, georganiseerde en vaak formeel geplande werkwijze waarop 
het opleidingsbeleid in veel grote bedrijven (>250) vorm krijgt, sluit niet goed aan op de werkwijze in 
het MKB. In het MKB staat vaak het onder tijdsdruk oplossen van ad-hoc problemen centraal (Poortman 
et al., 2004). Als gevolg daarvan is er in het MKB in het algemeen minder kennis dan bij grote 
bedrijven over de opleidingsmogelijkheden van medewerkers. Het gebrek aan kennis over de 
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mogelijkheden om leren en werken te combineren kan mogelijk ook samenhangen met andere 
belemmeringen. Als een bedrijf weinig financiële middelen beschikbaar heeft om te investeren in de 
ontwikkeling van medewerkers dan komt een werkgever waarschijnlijk ook nauwelijks in aanraking 
met (advies over) opleidingsmogelijkheden (Poortman et al., 2004). Om een opleidingsbeleid te voeren 
dat past binnen de context van een bedrijf is het noodzakelijk dat de verschillende vormen van 
opleiden bekend zijn bij degenen die verantwoordelijk is voor het opleidingsbeleid, zodat het mogelijk 
is om per situatie een afweging te maken tussen de alternatieven.  
In deze paragraaf is met behulp van een onderscheid in vier categorieën weergegeven dat er 
verschillende factoren van invloed kunnen zijn op de afweging van werkgevers om al dan niet een 
actief opleidingsbeleid te voeren. In het volgende hoofdstuk zal worden ingegaan op de methode van 
onderzoek. Vervolgens zal in hoofdstuk 4 een analyse gemaakt worden van de resultaten die uit het 
onderzoek naar voren komen. Daarbij wordt gekeken in hoeverre bovenstaande factoren aansluiten op 
de opvatting van de werkgevers die hebben deelgenomen aan dit onderzoek.  
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3. Methode van onderzoek 
Voor de gegevensverzameling ten behoeve van dit onderzoek is gebruik gemaakt van een oriënterend 
literatuuronderzoek en secundaire data-analyse. Voor het literatuuronderzoek is literatuur bestudeerd 
over HRM en opleidingsbeleid binnen bedrijven, er zijn reeds eerder verschenen onderzoeken en 
rapporten gebruikt. De secundaire data-analyse bestaat uit het analyseren van data afkomstig van een 
vragenlijst die werkgevers ingevuld hebben. De vragenlijst is reeds samengesteld omdat deze in 2007 
gebruikt is voor het monitoren van de communicatiecampagne van de projectdirectie Leren & Werken 
van het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid en het ministerie van Onderwijs, Cultuur en 
Wetenschap (2007). 
 
3.1 Secundaire data-analyse 
Zoals in de inleiding al aangegeven is de data die gebruikt wordt in dit onderzoek verzameld voor een 
monitoronderzoek dat is uitgevoerd door RM interactive internet research in opdracht van de 
projectdirectie Leren & Werken in 2007. De data is verzameld met het doel te achterhalen wat de 
opvatting is van werkgevers in het MKB, met 35 tot 100 werknemers in dienst, ten aanzien van het 
combineren van leren en werken. De projectdirectie Leren & Werken is een initiatief van de 
ministeries van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap en Sociale Zaken en Werkgelegenheid. De 
uitkomsten zijn gebruikt om te bepalen hoe een campagne eruit zou moeten zien die werkgevers van 
bedrijven met 35 tot 100 werknemers moet stimuleren om hun werknemers te scholen.  
Daarnaast is in de secundaire data-analyse gebruik gemaakt van data uit het OSA arbeidsaanbodpanel 
2004 voor werkenden. Deze data is verzameld door middel van vragenlijsten die zijn ingevuld door 
ruim 4.700 werkenden. De Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA) verzamelt deze 
data om meerjarig onderzoek te doen naar arbeidsmarktvraagstukken. Van de data die verzameld is 
door OSA wordt alleen de data gebruikt die betrekking heeft op de postinitiële scholing die de 
werknemers de afgelopen twee jaar gevolgd hebben voor hun werk. het gaat om de items: hebben 
werknemers scholing gevolgd, wie heeft het betaald en wat was de belangrijkste reden om deel te 
nemen aan scholing. In de dataverzameling zijn ook allerlei andere aspecten opgenomen die 
betrekking hebben op de arbeidssituatie van werkenden, die blijven in dit onderzoek buiten 
beschouwing.  
Een beperking van het toepassen van secundaire data analyse is dat de data voor eerdere doeleinden 
verzameld is en dat de vragen die zijn voorgelegd aan de respondenten vaststaan. De vragenset 
behorend bij de monitor leren en werken is geschikt om de onderzoeksvraag van dit onderzoek te 
kunnen beantwoorden. In dit onderzoek wordt ervan uitgegaan dat de werkgever in bedrijven met 35 
tot 100 werknemer een belangrijke rol speelt in het al dan niet tot stand komen van een actief 
opleidingsbeleid. Daarom is data gebruikt waarmee inzicht wordt verkregen in de manier waarop 
werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers aankijken tegen het combineren van leren en 
werken en welke factoren zij als belemmerend ervaren ten aanzien van de scholing van werknemers. 
Voordeel van het gebruik van secundaire data-analyse is dat de data vrij beschikbaar is voor dit 
onderzoek.  
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De data uit het OSA arbeidsaanbodpanel wordt gebruikt omdat hierbij de werknemers zijn ondervraagd 
over het combineren van leren en werken. De data is gebruikt om een beeld te schetsen van de 
deelname aan postinitiële scholing, naar geslacht en opleidingsniveau. Daarnaast wordt met behulp 
van deze data inzicht verkregen in financiering van postinitiële scholing en de motieven van 
werknemers om deel te nemen aan postinitiële scholing. In de rest van dit hoofdstuk wordt nader 
ingegaan op de data die verzameld is door middel van een monitoronderzoek in opdracht van de 
projectdirectie Leren & Werken. 
 
3.2. Vragenlijst 
De vragenlijst over het combineren van leren en werken is door RM Interactive via e-mail verspreid 
onder werkgevers van MKB-bedrijven met 35 tot 100 werknemers in dienst. Er zijn 1.600 vragenlijsten 
verstuurd, 316 respondenten hebben de vragenlijst ingevuld en retour gezonden. Dit betekent dat de 
responserate 20% is. De vragenlijst bestaat in totaal uit 46 vragen, bij een aantal vragen wordt de 
respondent gevraagd meerdere stellingen te beantwoorden. Eerst worden een paar vragen gesteld om 
de achtergrondkenmerken van de respondenten te achterhalen. In tabel 3.1. is te zien dat de 
vragenlijst is teruggestuurd door 199 mannelijke respondenten (63%) en 117 vrouwelijke respondenten 
(37%).  
 
Tabel 3.1.: De respondenten naar geslacht en leeftijd 
  Werkgevers, absoluut en relatief  
Man 199 mannelijke respondenten, 63% van het totaal Geslacht 
Vrouw 117 vrouwelijke respondenten, 37% van het totaal 
t/m 34 jaar 120 werkgevers, 38 % van alle respondenten 
35 t/m 49 jaar 137 werkgevers, 43 % van alle respondenten 
Leeftijd 
in leeftijdsklassen 
50 jaar en ouder 59 werkgevers, 19 % van alle respondenten 
Bron: monitor leren & werken (2007) 
 
Uit tabel 3.2 is af te leiden dat 67% van de respondenten een opleiding in het hoger onderwijs heeft 
afgerond, dat wil zeggen een HBO of WO opleiding. 33% heeft een opleiding op MBO niveau of lager 
afgerond. Er zijn geen waarneembare verschillen in de opvatting van werkgevers ten aanzien van leren 
en werken op basis van hun geslacht, leeftijd en vooropleiding.  
 
Tabel 3.2.: Opleidingsniveau van de respondenten en de meeste werknemers in hun bedrijf 
 Opleidingsniveau Opleidingsniveau van 
de werkgevers, 
absoluut en relatief  
Opleidingsniveau van de werknemers, 
absoluut en relatief 
WO 51 werkgevers;   
16,1% van de 
respondenten 
In 9 bedrijven hebben de meeste werknemers 
een WO opleiding, dat is 2,8 % van alle 
deelnemende bedrijven 
HBO 161 werkgevers;50,9%  50 bedrijven, 15,8% van alle deelnemende 
bedrijven 
MBO / vo 96 werkgevers; 30,4% 217 bedrijven, 68,7% van alle deelnemende 
bedrijven 
Opleidingsniveau 
van de werkgevers 
en de meeste 
werknemers in 
een bedrijf 
LBO/ VMBO / bo 8 werkgevers, 2,5% 40 bedrijven, 12,7% van alle deelnemende 
bedrijven 
Bron: monitor leren & werken (2007) 
 
In bovenstaande tabel is in de laatste kolom te zien dat 68,7% van de werkgevers op de vraag: ‘wat is 
het opleidingsniveau van de meeste medewerkers?’ aangeeft dat dit middelbaar beroepsonderwijs is. 
18,6% van de werkgevers geeft aan dat de meeste werknemers in het bedrijf een opleiding in het 
hoger onderwijs (hbo of wo) afgerond hebben. In 17,8% van de bedrijven hebben de meeste 
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werknemers een opleidingsniveau dat lager is dan MBO niveau (m.n. LBO/VMBO). Er bestaat een 
statistisch verband tussen het opleidingsniveau van de werkgever en de interesse van de werkgever in 
het onderwerp leren en werken. Hoe hoger het opleidingsniveau van de werkgever hoe meer interesse 
er bestaat voor postinitiële scholing. Op basis van de associatiemaat, Pearson’s Contingency 
coëfficiënt, kan er gesproken worden van een zwakke samenhang (C=0,249).    
De bedrijven die deelnemen aan dit onderzoek hebben gemiddeld 59,7 werknemers in dienst. In de 
onderstaande tabel is de verdeling van de deelnemende bedrijven naar bedrijfsgrootte opgenomen. 
 
Tabel 3.3: Verdeling naar bedrijfsgrootte van de deelnemende bedrijven met 35-100 werknemers 
Bedrijfsgrootte  Aantal bedrijven, absoluut en relatief  
35 t/m 48 werknemers 99 bedrijven, 31 % van alle deelnemende bedrijven  
49 t/m 62 werknemers 101 bedrijven, 32 % van alle bedrijven 
63 t/m 76 werknemers 40 bedrijven, 13 % van alle bedrijven 
77 t/m 90 werknemers 49 bedrijven, 16% van alle bedrijven 
91 t/m 100 werknemers 27 bedrijven, 9% van alle bedrijven 
Bron: monitor leren & werken (2007) 
 
In de vragenlijst wordt aan de werkgever gevraagd tot welke sector het bedrijf behoort. In tabel 3.4 is 
de uitkomst hiervan, de verdeling van de bedrijven naar sectoren, te zien. In hoofdstuk 4 zal nader 
worden ingegaan op de eventuele verschillen tussen de opvattingen van werkgevers uit diverse 
sectoren ten aanzien van leren en werken. Er kunnen in dit onderzoek geen generaliserende 
uitspraken gedaan worden over de verschillen tussen de diverse sectoren omdat het aantal werkgevers 
per sector hiervoor te gering is.  
 
Tabel 3.4: Verdeling naar sectoren van de deelnemende bedrijven met 35-100 werknemers  
Sector Aantal bedrijven, absoluut 
en relatief  
Aantal werknemers, absoluut en relatief 
zakelijke/overige 
dienstverlening  
90 deelnemende bedrijven 
behoren tot deze sector, dat 
is 28,5% van alle 
deelnemende bedrijven  
De deelnemende bedrijven in deze sector hebben in totaal 
5244 werknemers, dat is 28% van het totale aantal 
werknemers van de bedrijven in dit onderzoek.  
Gem. 58 werknemers per bedrijf 
detail/groothandel 47 bedrijven, 14,9% 2782 werknemers; 15% van het totaal; Gem. 59 werknemers  
Industrie/techniek 41 bedrijven, 13 % 2601 werknemers; 14% van het totaal; Gem. 63 werknemers  
Zorg 17 bedrijven, 5,4% 1108 werknemers; 6% van het totaal; Gem. 65 werknemers  
Bouw 23 bedrijven, 7,3% 1451 werknemers; 8% van het totaal; Gem. 63 werknemers  
transport 17 bedrijven, 5,4% 1041 werknemers; 6% van het totaal; gem. 61 werknemers  
Horeca 20 bedrijven, 6,3% 1078 werknemers; 6% van het totaal; gem. 54 werknemers  
onderwijs 30 bedrijven, 9,5% 1753 werknemers; 9% van het totaal; gem. 58 werknemers  
Overheid/non-profit 18 bedrijven, 5,7% 1090 werknemers; 6% van het totaal; gem. 61 werknemers 
Overig 13 bedrijven, 4,1% 729 werknemers; 4% van het totaal; gem. 56 werknemers  
Bron: monitor leren & werken (2007) 
 
De vragen in de vragenlijst (behalve leeftijd en hoeveelheid medewerkers) hebben een gesloten 
karakter, dit betekent dat er een aantal antwoordmogelijkheden gegeven zijn waaruit de respondent 
een antwoord kan kiezen. Veelal wordt de respondent gevraagd een reactie te geven op een stelling. 
Daarbij kan de respondent aangeven of hij/zij het eens is met de stelling of niet, een andere 
antwoordmogelijkheid is dat de respondent hierover geen mening heeft (niet eens/niet oneens). In de 
vragenlijst zijn tevens 14 vragen opgenomen met slechts twee antwoordmogelijkheden die elkaar 
uitsluiten (ja of nee, + of -), dit worden ook wel dichotome variabelen genoemd.  
Voorbeelden van stellingen uit de vragenlijst zijn: 
- het onderwerp leren en werken……voel ik me bij betrokken / neutraal / voel ik me niet bij betrokken 
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- over het idee van leren en werken weet ik ……iets of veel / neutraal / niets of weinig 
- een werknemer die (bij) leert naast zijn baan verhoogt daarmee de kans dat hij ook in de toekomst 
nog een baan heeft ……eens/ neutraal / oneens 
- heeft u wel eens informatie opgevraagd over leren en werken? Ja / nee 
De codetabel met de stellingen en antwoordmogelijkheden is opgenomen in bijlage 1.  
 
3.3. Steekproeftrekking 
De data die gebruikt wordt in dit onderzoek is verzameld met behulp van een vragenlijst die eind 
2006-begin 2007 via email verspreid en retour ontvangen is. Alle werkgevers hebben dezelfde 
vragenlijst ontvangen.  
Bij het verspreiden van de vragenlijsten is er sprake van een steekproeftrekking. De steekproefbron is 
RM Interactive internet-panel Euroclix. Zoals beschreven zijn de vragenlijsten gebruikt voor een 
onderzoek van de projectdirectie Leren & Werken. De populatie bestaat uit werkgevers van MKB-
bedrijven met 35 tot 100 werknemers in dienst. In hoofdstuk 2 is aangegeven dat er in het 
handelsregister bij de Kamer van Koophandel 10.692 bedrijven met 35 tot 100 werknemers 
geregistreerd staan (www.kvk.nl, 4-5-2008), deze bedrijven vormen het steekproefkader. De omvang 
van de bruto steekproef is 1.600. De omvang van de netto steekproef is 316, deze bedrijven met 35 tot 
100 werknemers in dienst hebben de vragenlijst ingevuld en teruggestuurd. Het verschil tussen de 
bruto steekproef en de netto steekproef is de non-response, in dit onderzoek  is de non-response 1.284 
werkgevers, oftewel 80%. De responserate van de steekproef is 20%. Er is sprake van een aselecte 
steekproef omdat alle eenheden in de populatie een gelijke kans hebben om in de steekproef te 
komen. Een aselecte steekproef is representatief voor de populatie waaruit de steekproef wordt 
getrokken (De Vocht, 2007). De respondenten zijn niet geselecteerd op basis van bepaalde kenmerken, 
elke werkgever met 35 tot 100 werknemers in dienst heeft een gelijke kans gehad om in de steekproef 
terecht te komen. Er is bijvoorbeeld bij het bepalen van de steekproef geen rekening gehouden met 
de verschillende sectoren. In onderstaande tabel 3.5 is te zien dat de verhouding van werknemers 
werkzaam in de verschillende sectoren in de steekproef grotendeels overeenkomt met de verhouding 
van het totaal aantal werknemers per sector in het MKB. De steekproef is betrouwbaar omdat er geen 
reden is om aan te nemen dat herhalingsmetingen andere resultaten op zouden leveren omdat de 
steekproefomvang van voldoende omvang is en er een reële spreiding is van de respondenten over de 
sectoren. Vooraf is een inschatting gemaakt van de te verwachte response, hierbij is ervan uitgegaan 
dat voor het onderzoek de input van tenminste 300 werkgevers nodig is. De vragenlijst is uiteindelijk 
geretourneerd door 316 werkgevers uit de steekproef. De onderzoeksresultaten zijn niet van 
toevalligheden afhankelijk en representeren een reëel beeld van de totale populatie, alle bedrijven in 
Nederland met 35 tot 100 werknemers in dienst. Met behulp van statistische toetsen kunnen 
uitspraken gedaan worden over de gehele populatie. Hiervoor wordt de Chikwadraattoets gebruikt, 
want om uitspraken te kunnen doen over de populatie is het nodig om eerst te weten hoe groot de 
kans is dat een gevonden verschil op toeval berust. In de Chikwadraatprocedure worden de gevonden 
celfrequenties vergeleken met de te verwachten celfrequenties op basis van toeval. Vanwege de 
beperkte omvang van de steekproef is het niet voor alle variabelen mogelijk om met behulp van de 
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Chikwadraattoets statistische verbanden te leggen. Een voorwaarde van de Chikwadraattoets is 
namelijk dat minstens 20% van de cellen een verwachte celfrequentie moet hebben die groter of gelijk 
aan 5 is (Baarda en De Goede, 2001). Een vergelijking tussen de opvattingen van de respondenten uit 
de verschillende sectoren is bijvoorbeeld niet mogelijk met de Chikwadraattoets omdat het aantal 
respondenten per sector daarvoor te gering is en daardoor zijn er te veel cellen met een te lage te 
verwachte celfrequentie. De validiteit wordt geborgd doordat in de vragenlijst voor de abstractere 
variabelen meerdere stellingen zijn opgenomen. Zo zijn er bijvoorbeeld zes vragen opgenomen waarin 
op verschillende manieren aan de respondent gevraagd wordt waarop hij/zij aankijkt tegen het 
onderwerp leren en werken. Er is in dit onderzoek geen gebruik gemaakt van gevalideerde schalen en 
daarom is de construct validiteit niet geborgd. Hierdoor kan niet gegarandeerd worden dat datgene 
gemeten wordt beoogd. Dit had bijvoorbeeld wel gekund door het gebruikte meetinstrument te 
vergelijken met een eerder gevalideerd meetinstrument, maar dat is in dit onderzoek niet gebeurd.   
 
Tabel 3.5: Aantal werkgevers en werknemers per sector, totaal in verhouding tot de steekproef 










per sector in het MKB 
Percentage aantal 
werknemers per 




1.260.000 90 30% 28% 
Detail/groothandel 840.000 47 20% 15% 
Industrie/techniek 504.000 41 12% 14% 
Zorg 294.000 17 7% 6% 
Bouw 378.000 23 9% 8% 
Transport 378.000 17 9% 6% 
Horeca 252.000 20 6% 6% 
Onderwijs* - 30 - 9% 
Overheid/ non-profit* - 18 - 6% 
Overige sectoren*  252.000 13 6% 4% 
Bron: www.mkb.nl (14-5-2008) en monitor leren & werken (2007) 
* In de cijfers van MKB Nederland zijn onderwijs en overheid niet als aparte sectoren opgenomen.  
 
3.4. Analyse van de data 
De beschikbare data is ingevoerd in het statische programma SPSS. De verschillende variabelen zijn 
opgenomen met daarbij de gecodeerde antwoordmogelijkheden. Zie voor een overzicht de codetabel 
die is opgenomen in bijlage 1. De antwoordmogelijkheden zijn gecodeerd omdat dit de analyse van de 
gegevens makkelijker en overzichtelijker maakt.  
In de eerste plaats is er voor de analyse van de data gebruik gemaakt van beschrijvende statistiek. Met 
behulp van univariate analyse zijn de onderzoekgegevens geordend en gepresenteerd in 
frequentietabellen en grafieken (De Vocht, 2007). Voor het analyseren van de samenhang tussen 
bepaalde variabelen uit de vragenlijst is gebruik gemaakt van kruistabellen. Dit is mogelijk omdat de 
meeste variabelen slechts een beperkt aantal waarden hebben, het zijn zogenaamde categorale 
variabelen. Om te onderzoeken of tussen twee variabelen in een kruistabel al dan niet een statistisch 
significant verband bestaat, is de Chikwadraattoets gebruikt (De Vocht, 2007). Als uit de Chi-
kwadraattoets blijkt dat er sprake is van een verband tussen twee variabelen dan wordt de sterkte van 
het verband met behulp van associatiematen. Met behulp van de Chikwadraattoets kunnen ook 
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uitspraken gedaan worden over de hele populatie, in dit onderzoek alle Nederlandse bedrijven met 35 
tot 100 werknemers in dienst.  
 
3.5. Operationalisatie variabelen 
In dit onderzoek staat de mening van werkgevers in het MKB ten aanzien van het combineren van leren 
en werken centraal. In hoofdstuk 2 zijn vier verschillende categorieën factoren benoemd die van 
invloed kunnen zijn op de afweging van een werkgever in het MKB om al dan niet een actief 
opleidingsbeleid te voeren. In deze paragraaf wordt per categorie aangegeven met behulp van welke 
items uit de vragenlijst in hoofdstuk 4 wordt nagegaan in hoeverre de factoren volgens de 
respondenten een rol spelen. In bijlage 2 is een overzicht van de operationalisatie van de variabelen 
per categorie opgenomen, met de vragen en de bijbehorende antwoordmogelijkheden. 
Categorie 1: Culturele barrières  
Deze categorie bestaat uit factoren die betrekking hebben op de cultuur ten aanzien van leren en 
werken. Hierbij is de houding van werkgevers in het MKB ten aanzien van een actief opleidingsbeleid 
van belang. Om een beeld te krijgen van de mening van werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 
werknemers over leren en werken wordt gekeken naar: de mate van interesse in het onderwerp leren 
en werken, of de werkgever zich er iets bij kan voorstellen, of de werkgever het de moeite waard 
vindt om over na te denken, in hoeverre hij er iets over weet en tot slot in hoeverre de werkgever het 
combineren van leren en werken een onderwerp vindt dat voor hem persoonlijk van belang is. Een 
andere variabele die tot deze categorie behoort, is de mate waarin werkgevers het toenemende 
belang zien van de aanwezige kennis. Dit blijkt bijvoorbeeld uit de stelling dat veel kennis die nodig is 
om het werk goed uit te voeren snel verouderd. Of werkgevers van mening zijn dat scholing de 
employability van werknemers vergroot wordt gemeten met behulp van de items die betrekking 
hebben op de kansen op een baan in de toekomst, binnen en buiten het bedrijf.  
Categorie 2: financiële drempel 
De factoren die behoren tot deze categorie hebben te maken met de (gepercipieerde) kosten van 
scholing van medewerkers. Hierbij is van belang hoe werkgevers aankijken tegen de investering in tijd 
en geld om het combineren van leren en werken mogelijk te maken. In de vragenlijst zijn stellingen 
opgenomen waarbij de werkgever aangeeft of leren en werken volgens hem veel tijd en/of geld kost 
voor de werkgever en/of de werknemer. Als een werkgever aangeeft niet van plan te zijn de komende 
drie maanden de opleidingsmogelijkheden te bespreken met de werknemers wordt gevraagd wat de 
reden daarvan is. Tijd en/of geld zijn redenen die de werkgever hierbij als antwoordmogelijkheid kan 
aangeven. In hoofdstuk 2 is ingegaan op de human-capitalbenadering, waarbij werknemers worden 
gezien als het menselijk kapitaal met behulp waarvan bedrijven concurrentievoordeel kunnen behalen. 
Als de werkgever ervan overtuigd is dat scholing meerwaarde heeft voor het bedrijf dan zal hij bereid 
zijn de kosten voor zijn rekening te nemen. Daarom wordt bij deze categorie factoren ook gekeken in 
hoeverre de werkgever de meerwaarde ziet van het opleiden van zijn werknemers. Dit gebeurt door 
middel van de stelling: ‘een werknemer die (bij)leert naast zijn baan helpt zo mee zijn bedrijf beter 
te laten concurreren met andere bedrijven’ en de stelling: ‘als werknemers van het bedrijf de 
mogelijkheid krijgen om bij te leren dan is dat in het voordeel van de werknemer en het bedrijf’. 
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Daarnaast kan de werkgever ervan afzien om de mogelijkheden van leren en werken te bespreken met 
de werknemers omdat de voordelen niet duidelijk of niet groot genoeg zijn. Voor een compleet 
overzicht van de operationalisatie van de variabelen wordt verwezen naar bijlage 2.  
Categorie 3: Toegang en aanbod
De factoren die behoren tot de derde categorie hebben betrekking op de organisatie van het 
opleidingsbeleid binnen een bedrijf. Het is van belang om te kijken hoe de werkgever hiertegen 
aankijkt, omdat dit van invloed zal zijn op de afweging om wel of niet een actief opleidingsbeleid te 
voeren. Een item dat hierin inzicht geeft is de stelling: ‘leren naast het werk is in de praktijk 
ingewikkeld om uit te voeren’. Daarnaast wordt, als de werkgever aangeeft dat hij de komende drie 
maanden de opleidingsmogelijkheden niet gaat bespreken met zijn medewerkers, gekeken in hoeverre 
de reden daarvan is dat de werkgever niet weet hoe hij het aan moet pakken. Voor de organisatie van 
het opleidingsbeleid is het van belang wie zich verantwoordelijk voelt voor de scholing van 
werknemers. Hierin wordt onder andere inzicht verkregen door de stellingen: ‘een werkgever moet 
geld beschikbaar stellen om werknemers te laten leren’ en ‘een werkgever moet tijd beschikbaar 
stellen om werknemers te laten leren’.  
Ook wordt gekeken in hoeverre de werkgevers van plan zijn om in een periode van drie maanden 
informatie op te vragen over leren en werken of de mogelijkheden te bespreken met hun werknemers.  
Categorie 4: Bewustzijn 
Tot de vierde categorie behoren de factoren die te maken hebben met de kennis over 
opleidingsmogelijkheden en factoren die betrekking hebben op het bewustzijn van het belang van 
scholing. Of een werkgever zich bewust is van het belang om een actief opleidingsbeleid te voeren 
wordt in dit onderzoek gemeten door te kijken of de werkgever al eens actie op dit gebied 
ondernomen heeft of de komende tijd van plan is informatie op te vragen of de mogelijkheden met de 
medewerkers te bespreken. Of een werkgever zich verantwoordelijk voelt voor de scholing van zijn 
werknemers of niet, zegt ook iets over het bewustzijn van de werkgever.  
In deze categorie wordt ook aandacht besteed aan de redenen waarom een deel van de werkgevers de 
komende periode niet van plan is de mogelijkheden van leren en werken te bespreken met de 
medewerkers. Hierbij kan de werkgever kiezen uit meerdere antwoordmogelijkheden, zoals: de 
medewerkers zijn niet geïnteresseerd, het kost te veel tijd of het gebeurt al. 
Tot slot wordt gekeken in hoeverre de verschillende opleidingsmogelijkheden en regelingen om 
scholing financieel aantrekkelijk te maken bekend zijn bij de werkgever. Dit gebeurt o.a. door de 
vraag of de werkgever de regeling vermindering loonbelasting voor werknemers die een opleiding 
volgen kent.  
 
In dit hoofdstuk is de methode van onderzoek beschreven. Daarbij is aandacht besteed aan de manier 
waarop de data verzameld is en geanalyseerd zal worden. Ook is aangegeven hoe de variabelen 
geoperationaliseerd zijn (zie ook bijlage 2), zodat in hoofdstuk 4 de koppeling tussen theorie en 
praktijk gelegd kan worden en de resultaten van het onderzoek op een rij gezet kunnen worden. 
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4. Resultaten van het onderzoek 
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. De mening van de 
respondenten, werkgevers in het MKB, ten aanzien van het combineren van leren en werken staat 
centraal. Deze opvattingen worden vergeleken met de factoren die uit de literatuur naar voren zijn 
gekomen. Er zijn vier categorieën belemmeringen onderscheiden die er volgens de literatuur aan 
bijdragen dat werknemers in het MKB minder deelnemen aan scholing dan werknemers van grotere 
bedrijven. In de paragrafen 4.1 tot en met 4.4 wordt per categorie bekeken in hoeverre de reacties 
van de werkgevers uit dit onderzoek aansluiten op deze factoren. Een relatie tussen de vier 
categorieën wordt gelegd in paragraaf 4.5. Vervolgens worden in paragraaf 4.6 de voor- en nadelen 
van postinitiële scholing volgens werkgevers op een rij gezet. Tot slot zal in paragraaf 4.7 worden 
ingegaan op de verschillen in opvattingen over leren en werken tussen werkgevers in verschillende 
sectoren. In bijlage 1 zijn de frequenties per item opgenomen, in bijlage 3 zijn de resultaten 
opgenomen van de statistische toetsen (kruistabellen en Chikwadraattoetsen) die in dit hoofdstuk aan 
bod komen.  
 
4.1. Categorie 1: Culturele barrières 
Bij deze eerste categorie belemmeringen gaat het om de opvatting van werkgevers in het MKB ten 
aanzien van het combineren van leren en werken, oftewel het voeren van een actief opleidingsbeleid. 
Het gaat hierbij om de vraag in hoeverre de werkgevers in het MKB de voordelen van investeren in 
scholing van hun medewerkers zien, in paragraaf 3.5 is aangegeven hoe dit aspect in dit onderzoek 
geoperationaliseerd is.  
In de literatuur wordt zowel de mogelijkheid genoemd dat werkgevers afzien van scholing omdat ze 
bang zijn werknemers kwijt te raken, als de mogelijkheid dat scholing de binding van werknemers met 
het bedrijf versterkt en werknemers minder snel van baan wisselen. In deze paragraaf wordt gekeken 
in hoeverre de werkgevers in het MKB deze mogelijkheden herkennen. Daarnaast speelt de motivatie 
van werknemers een rol in de afweging van werkgevers om al dan niet een actief opleidingsbeleid te 
voeren. Met andere woorden: willen, kunnen, weten en durven werknemers deel te nemen aan 
scholing en wat is het beeld dat de werkgever hiervan heeft. 
Er zijn diverse stellingen aan de werkgevers voorgelegd om hun interesse ten aanzien van het 





Figuur 4.1: Interesse werkgevers ten aanzien van het combineren 
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In figuur 4.1 is te zien (eerste staaf) dat tweederde van de respondenten (63,9%) aangeeft 
geïnteresseerd te zijn in het combineren van leren en werken, 18% heeft een neutraal antwoord 
gekozen en eveneens 18% geeft aan geen interesse te hebben. Meer dan de helft van de respondenten 
(56,8%) heeft zowel positief gereageerd op de vraag of ze geïnteresseerd zijn in het combineren van 
leren en werken als op de vraag of ze zich er iets bij kunnen voorstellen (alle resultaten van de 
kruistabellen in dit hoofdstuk zijn opgenomen in bijlage 3). In bovenstaande figuur is te zien dat een 
ruime meerderheid van de werkgevers (77,2%) het de moeite waard vindt om na te denken over het 
combineren van leren en werken. 37% van de respondenten geeft aan geïnteresseerd te zijn en iets of 
veel te weten over het onderwerp.  
Werkgevers in het MKB blijken dus in het algemeen geïnteresseerd te zijn in het onderwerp. 9,5% is 
niet geïnteresseerd en weet ook niets of weinig over het combineren van leren en werken. De vraag is 
of de werkgevers binnen het eigen bedrijf ook een actief opleidingsbeleid voeren of dit in de toekomst 
van plan zijn. Over het opleidingsbeleid zoals dat op het moment van het invullen van de vragenlijst al 
dan niet gevoerd wordt binnen het bedrijf zijn aan de respondenten geen vragen gesteld. Er kan 
daarom in dit onderzoek niet worden ingegaan op de strategie naar aanleiding waarvan werknemers in 
het MKB scholing volgen. Wel is aan de respondenten gevraagd of ze van plan zijn om in de komende 
drie maanden informatie op te vragen over de scholingsmogelijkheden en of ze van plan zijn met hun 
werknemers te praten over de mogelijkheden van leren en werken.  
 
Tabel 4.1: De mate waarin werkgevers van plan zijn actie te ondernemen 
 Ja Nee 
Van plan om in de komende 3 maanden informatie 
op te vragen over de mogelijkheden van leren en 
werken 
30,5% 69,5% 
Van plan om in de komende 3 maanden de 
mogelijkheden om leren en werken te combineren 
te bespreken met de medewerkers 
39,7% 60,3% 
-> Hiervan geeft 11,5% aan dat de 
mogelijkheden al eens besproken zijn 
->38,6% hiervan geeft aan dat leren en 
werken al gecombineerd wordt in het bedrijf 
 
In de bovenstaande tabel is te zien dat 30,5% van de respondenten aangeeft dat ze van plan zijn om 
informatie op te vragen, 69,5% is dit niet van plan. 39,7% van de werkgevers is van plan om de 
mogelijkheden met de medewerkers te bespreken. Van de 60,3% die dit niet van plan is geeft 11,5% 
aan dat de opleidingsmogelijkheden al eens besproken zijn met de medewerkers en 38,6% geeft aan 
dat leren en werken al gecombineerd wordt binnen het bedrijf. Van de werkgevers die aangeven 
geïnteresseerd te zijn in het onderwerp is 42,8% van plan om de komende drie maanden informatie op 
te vragen en 51% is van plan een gesprek te voeren met de medewerkers over de mogelijkheden.  
In hoofdstuk 1 is beschreven dat kennis een steeds belangrijkere factor wordt in de Nederlandse 
economie. Volgens de literatuur is het voor bedrijven die de concurrentie voor willen blijven 
essentieel om te investeren in de kennis van de werknemers in het bedrijf. Het toenemende belang 
van de aanwezige kennis blijkt uit het feit dat de benodigde kennis snel verouderd, dat de 
concurrentiepositie verstevigd door scholing van medewerkers en doordat werkgevers aangeven dat 
het een onderwerp is dat voor hen persoonlijk van belang is. Uit de reacties op de vragenlijst blijkt 
dat de meeste werkgevers in het MKB ervan overtuigd zijn dat de factor kennis een belangrijke invloed 
kan hebben op de concurrentiepositie. 71,6% van de respondenten geeft aan dat een medewerker die 
(bij)leert naast zijn baan helpt om zijn bedrijf beter te laten concurreren met andere bedrijven. Dit 
sluit aan op de human-capital theorie, zoals beschreven in hoofdstuk 2. In deze theorie worden 
werknemers beschouwd als het menselijk kapitaal dat op optimale wijze ingezet moet worden om een 
zo goed mogelijk bedrijfsresultaat te bereiken. Volgens de human-capital benadering kan door 
scholing te volgen de productiviteit worden verhoogd. 83,3% van de ondervraagde werkgevers kan zich 
vinden in deze theorie, want zij zijn van mening dat als een werknemer de mogelijkheid krijgt om bij 
te leren voor een baan dat in het voordeel is van de werknemer en het bedrijf. Hieruit blijkt dat 
werkgevers het investeren in hun personeel zien als een manier om concurrentievoordeel te behalen. 
39% van de respondenten vindt dat veel van de benodigde kennis om een baan goed uit te kunnen 
voeren snel verouderd. Aangezien dit een minderheid van de respondenten is bevestigd dit resultaat 
de theorie, dat kennis steeds belangrijker wordt voor bedrijven, niet. 16,4% is het niet eens met de 
stelling dat veel kennis snel verouderd en een groot deel van de respondenten, 46%, heeft hierover 
geen mening. Wellicht komt dat doordat de vraag algemeen gesteld is.  
Volgens de literatuur is het volgen van scholing naast het werk positief voor de ontwikkeling van 
werknemers. Werknemers blijven door het volgen van scholing ook buiten de eigen organisatie 
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Figuur 4.2: In hoeverre is scholing van invloed is op de employability van werknemers? 
 37
In figuur 4.2 is te zien dat het merendeel van de werkgevers (76,1%) van mening is dat scholing de 
kans op een baan in de toekomst verhoogt. Naar aanleiding van de stelling: ‘een werknemer die 
(bij)leert naast zijn baan verhoogt daarmee zijn kansen als hij ergens gaat solliciteren’, geeft 35,3% 
van de werkgevers aan het hiermee eens te zijn. 48,7% denkt dat dit niet het geval is. Tot slot is in 
figuur 4.2 te zien dat een ruime meerderheid van de werkgevers (77,1%) van mening is dat scholing 
ook positief is voor de ontwikkeling van medewerkers binnen het bedrijf. Voor de werkgevers die 
aangeven dat ze van mening zijn dat een werknemer die scholing volgt een grotere kans heeft als hij 
ergens anders gaat solliciteren, kan dit een reden zijn om af te zien van een actief opleidingsbeleid 
(het ‘poaching risico’, zie hoofdstuk 2). In hoofdstuk 2 is een onderzoek van ROA (2002) aangehaald 
waaruit blijkt dat bedrijfsspecifieke scholing werknemers bindt aan het bedrijf. In dit onderzoek is aan 
de respondenten de volgende stelling voorgelegd: ‘als een bedrijf aan werknemers de mogelijkheid 
biedt om (bij) te leren voor hun baan zijn zij meer gemotiveerd om bij het bedrijf te blijven werken’. 
In deze stelling gaat het niet alleen om bedrijfsspecifieke scholing maar breder om de vraag of het 
‘commitment to the institution’ vergroot wordt doordat de werkgever bereid is te investeren in 
scholing van de werknemer. 31% van de respondenten is het hiermee eens. Bijna de helft (47,7%) van 
de werkgevers is het niet eens met deze stelling. De resultaten van dit onderzoek wijken dus af van de 
resultaten uit het ROA onderzoek. Daarbij dient opgemerkt te worden dat het, in tegenstelling tot het 
ROA onderzoek, in de stelling die aan de werkgevers is voorgelegd niet alleen gaat om 
bedrijfsspecifieke scholing.   
 
4.2.Categorie 2: Financiële drempel 
De belemmeringen die behoren tot deze categorie hebben te maken met de door werkgevers 
gepercipieerde kosten van opleiden. Het volgen van een opleiding kost tijd en geld. Als een werkgever 
de meerwaarde ziet van een actief opleidingsbeleid dan zal hij eerder bereid zijn de kosten voor zijn 
rekening te nemen. De meerwaarde van scholing blijkt als een werkgever aangeeft dat scholing een 
manier is om concurrentievoordeel te behalen en als hij aangeeft dat scholing voordelen biedt voor de 
werkgever en de werknemer. In onderstaande tabel is te zien hoe werkgevers denken over de kosten 
van het combineren van leren en werken. 
 






Leren naast het werk 
kost een werknemer in 
de praktijk veel tijd 
31,4 % 27,8% 40,8% 
Leren naast het werk 
kost een werkgever in 
de praktijk veel tijd 
24,2% 47,1% 28,8% 
Pearson Chi-square= 36,712 
Overschrijdingskans=0.000 
Aan de voorwaarden is 
voldaan 
 
-> er is sprake van een 
statistisch verband 





-> er is sprake van een 
zwakke samenhang 
 
Leren naast het werk 
kost een werknemer in 
de praktijk veel geld 
22,2% 49% 28,8% 
Leren naast het werk 
kost een werkgever in 
de praktijk veel geld 
24,2% 52% 23,9% 
Pearson Chi-square= 39,117 
Overschrijdingskans=0.000 
Aan de voorwaarden is 
voldaan 
 
-> er is sprake van een 
statistisch verband 









In bovenstaande tabel is te zien dat een minderheid van de werkgevers van mening is dat leren naast 
het werk een werkgever en een werknemer veel tijd en geld kost. Er bestaat een significant verband 
tussen de variabele ‘leren kost een werknemer veel tijd’ en de variabele ‘leren kost een werkgever 
veel tijd’ (Chikwadraat= 36,712 en V=0,245). In tabel 4.2 is te zien dat er eveneens een statisch 
verband bestaat tussen de variabelen ‘leren kost een werknemer veel geld’ en ‘leren kost een 
werkgever veel geld’ (Chikwadraat=39,117 en V=0,253). Dit betekent dat de respondenten die geld 
en/of tijd als een belemmering ervaren dit zowel voor de werkgever als de werknemer als probleem 
zien.   
 
Tabel 4.3: Tijd en geld als reden om de scholingsmogelijkheden niet met werknemers te bespreken 
 Eens (+) Oneens (-) 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers praten 
over de mogelijkheden omdat het te veel geld gaat kosten 
7,1% (+) 92,9% (-) 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers praten 
over de mogelijkheden omdat het te veel tijd gaat kost 
7,1% (+) 92,9% (-) 
 
Tabel 4.4.: Kruistabel tijd en geld als reden om de scholingsmogelijkheden niet met werknemers te bespreken 
 Het kost te veel tijd 
 - + 
- 86,8% 6% 
 
Het kost te veel geld 
+ 6% 1,1% 
 
Uit figuur 4.4. blijkt dat de kosten, tijd en/of geld, in totaal voor 13,1% van de werkgevers een reden 
zijn om niet met de werknemers te praten over de mogelijkheden om leren en werken te combineren. 
Voor het merendeel van de respondenten, 86,8%, zijn de kosten (tijd + geld) geen belemmering om de 
mogelijkheden met de medewerkers te bespreken. In de afweging om wel of niet een actief 
opleidingsbeleid te voeren worden de kosten en de baten van de investering tegen elkaar afgewogen. 
71,6% van de werkgevers vindt dat een werknemer die (bij)leert naast zijn baan helpt om het bedrijf 
beter te laten concurreren met andere bedrijven. Slechts 4,9% van de respondenten is het daar niet 
mee eens, de overigen (23,5%) hebben het neutrale antwoord gekozen. Dat de werkgevers de 
meerwaarde van scholing zien blijkt ook uit het feit dat 83,3% van de werkgevers aangeeft dat als de 
werknemers scholing volgen dat dit in het voordeel is van de werknemer en het bedrijf (1% is het niet 
eens met deze stelling). De voordelen van een actief opleidingsbeleid zijn volgens 18,1% van de 
werkgevers voor hun bedrijf niet groot genoeg en voor 11% zijn de voordelen voor het bedrijf niet 
duidelijk genoeg (voor 3,3% zijn de voordelen niet duidelijk én niet groot genoeg).  
 
4.3. Categorie 3: Toegang en aanbod 
Tot deze categorie belemmeringen horen de factoren die ervoor zorgen dat geïnteresseerde bedrijven 
geen toegang hebben tot bestaande opleidingsmogelijkheden en het gebrek aan geschikte 
opleidingsmogelijkheden. Het gaat in dit onderzoek om de organisatie van het opleidingsbeleid binnen 
een bedrijf. Daarbij is het van belang te weten bij wie, volgens de werkgevers, het initiatief en de 
verantwoordelijkheid ligt als het gaat om het volgen van scholing.   
In de literatuur, in het onderzoek ‘meer werken is meer leren’ (Cinop,2006), komt naar voren dat de 
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Figuur 4.3: Verantwoordelijkheid om te leren naast het werk 
In figuur 4.3 is te zien dat 59,2% van de respondenten van mening is dat een werkgever ervoor 
verantwoordelijk is werknemers te stimuleren om te leren naast het werk. Ook geeft een meerderheid 
(55,6%) van de respondenten aan dat een werknemer zelf verantwoordelijk is om te leren naast het 
werk. Uit de kruistabel die is opgenomen in bijlage 3, komt naar voren dat 34,6% van de respondenten 
vindt dat er sprake is van een gedeelde verantwoordelijkheid tussen werkgever en werknemer. De 
verantwoordelijkheid van de werkgever voor het opleidingsbeleid blijkt ook uit het feit dat 71,6 % van 
de respondenten vindt dat een werkgever geld beschikbaar moet stellen om werknemers te laten 






















Figuur 4.4: Verantwoordelijkheid werkgever: tijd + geld 
In figuur 4.5 is te zien dat 12,5% van de werkgevers vindt dat een werknemer de kosten voor een 
opleiding zelf moet betalen. Bij deze stelling is niet opgenomen of de opleiding wel of niet relevant is 
voor de baan die de medewerker uitvoert of in de toekomst zal uitvoeren. Dit zou van invloed kunnen 
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Figuur 4.5: verantwoordelijkheid werknemer: tijd+ geld 
Een ruime meerderheid van de respondenten (64,1%) vindt dat een werkgever tijd beschikbaar moet 
stellen om werknemers te laten leren (figuur 4.4). Slechts 5,5% is het daar niet mee eens. Meer dan de 
helft van de werkgevers (54,1%) vindt dat een werkgever zowel geld als tijd beschikbaar moet stellen 
om werknemers leren en werken te laten combineren (zie kruistabel in bijlage 3). 
Een op de drie werkgevers (32,4%) geeft aan dat ze leren naast het werk in de praktijk ingewikkeld 
vinden om uit te voeren. Evenveel werkgevers vinden de organisatie van een actief opleidingsbeleid 
niet ingewikkeld. Bij de belemmeringen die werkgevers aangeven als reden om de 
opleidingsmogelijkheden niet met hun werknemers te bespreken geeft slechts 5,5% als reden dat ze 
niet weten hoe ze het aan zouden moeten pakken.  
Tot slot geeft meer dan een kwart van de respondenten aan dat ze ervan uitgaan dat werknemers zich 
zullen melden als ze een opleiding willen volgen. Deze werkgevers zullen weinig actie ondernemen om 
de werknemers binnen hun bedrijf te stimuleren, zij nemen een afwachtende houding aan.  
  
4.4. Categorie 4: Bewustzijn  
De factoren die behoren tot deze vierde categorie hebben betrekking op het belang dat werkgevers 
hechten aan het combineren van leren en werken. Daarbij gaat het om de vraag in hoeverre 
werkgevers in het MKB de noodzaak zien van scholing en in hoeverre ze ook van plan zijn om actie te 
ondernemen. Voor de werkgevers die aangeven niet van plan te zijn de opleidingsmogelijkheden te 
bespreken met hun werknemers wordt gekeken welke belemmeringen hieraan ten grondslag liggen. In 
deze vierde categorie wordt tenslotte ook gekeken naar de mate waarin de opleidingsmogelijkheden 
bekend zijn bij de werkgever. 
 
Tabel 4.5: Interesse in leren en werken t.o.v. het opvragen van informatie 
 Heeft u al eens informatie opgevraagd over de 
opleidingsmogelijkheden? 
 Ja nee totaal 
Geïnteresseerd 17,1% 47% 64,1% 
Neutraal 3,3% 15,1% 18,4% 
Niet geïnteresseerd 2% 15,5% 17,4% 
 
Bent u geïnteresseerd in het 
onderwerp leren en werken? 
 
totaal 22,4% 77,6% 100% 
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In tabel 4.5 is te zien dat 17,1% van de werkgevers die geïnteresseerd zijn in het combineren van leren 
en werken al eens informatie opgevraagd hebben. 47% van de geïnteresseerden heeft dat nog nooit 
gedaan.  
 
Tabel 4.6: Werkgevers die nog nooit informatie opgevraagd hebben en voornemens zijn om dit wel te doen 
 Is de werkgever van plan om de opleidingsmogelijkheden op 
korte termijn te bespreken met de werknemers? 
 Ja nee totaal 
Ja 21,1% 6,8% 28% 
Nee 13,6% 58,5% 72% 
 
Is de werkgever van plan om op korte termijn 
informatie op te vragen over de 
opleidingsmogelijkheden? totaal 34,7% 65,3% 100% 
 
Van de werknemers die aangeven nog nooit informatie opgevraagd te hebben over het combineren van 
leren en werken is 34,7% van plan om op korte termijn de mogelijkheden te bespreken met de 
medewerkers. 28% is voornemens informatie op te vragen over de mogelijkheden. In tabel 4.6 is te 
zien dat 21,1% van de werkgevers die nog nooit informatie opgevraagd hebben van plan zijn om op 
korte termijn zowel informatie op te vragen als de mogelijkheden te bespreken met de werknemers.  
 
Tabel 4.7: De mate waarin werknemers die nog nooit informatie opgevraagd hebben geïnteresseerd zijn in het 
onderwerp t.o.v.  in hoeverre werkgevers van plan zijn om op korte termijn informatie op te vragen 
 Bent u geïnteresseerd in het onderwerp leren en werken? 
 geïnteresseerd Neutraal Niet 
geïnteresseerd 
Totaal 
Ja 25%        (27,5%) 2,1%        (2%) 0,8%           (1%) 28%     (30,5%) 
nee 35,6%     (36,8%) 17,4%   (16,6%) 19,1%     (16,2%) 72%     (69,5%) 
 
Bent u van plan om 
informatie op te vragen 
over de 
opleidingsmogelijkheden? Totaal 60,6%     (64,2%) 19,5%   (18,5%) 19,9%     (17,2%) 100% 
* de percentages die tussen de haakjes staan betreffen alle respondenten, dus niet alleen degenen die nog niet eerder 
informatie opgevraagd hebben. 
 
Uit tabel 4.7 blijkt dat van de respondenten die nog nooit informatie opgevraagd hebben 25% 
geïnteresseerd is én van plan is om op korte termijn (binnen 3 maanden) informatie in te winnen. 
35,6% is geïnteresseerd maar zal ook in de komende 3 maanden geen informatie inwinnen. Als gekeken 
wordt naar alle respondenten (percentages tussen haakjes in tabel 4.7) dan is te zien dat 27,5% van de 
geïnteresseerde werkgevers van plan is om op korte termijn informatie op te vragen.  
 
Tabel 4.8: Mate van interesse in het onderwerp t.o.v. het voornemen om de opleidingsmogelijkheden te bespreken  
 Bent u geïnteresseerd in het onderwerp leren en werken? 
 geïnteresseerd Neutraal Niet geïnteresseerd totaal 
Ja 32,8% 4% 3% 39,7% 
nee 31,5% 14,6% 14,2% 60,3% 
Bent u van plan om de 
opleidingsmogelijkheden te 
bespreken met de 
werknemers? Totaal 64,2% 18,5% 17,2% 100% 
 
In tabel 4.8 is te zien dat 32,8% van de respondenten geïnteresseerd is in het onderwerp én van plan is 
een gesprek te voeren met de medewerkers over de mogelijkheden. Er bestaat een significant verband 
tussen de variabele ‘interesse in het onderwerp leren en werken’ en het van plan zijn om op korte 
termijn actie te ondernemen (Chi-kwadraat= 29,097 en C=0,296, zie ook bijlage 3). Iets minder dan 
één derde (31,5%) van de werkgevers geeft aan geïnteresseerd te zijn in het combineren van leren en 
werken maar de komende tijd de mogelijkheden niet met hun werknemers te bespreken. De 
respondenten geven diverse redenen aan waarom ze hierover de komende tijd niet met hun 
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Figuur 4.6: redenen waarom werkgevers de komende 3 maanden de scholingsmogelijkheden 
niet bepreken met hun medewerkers 
1= mogelijkheden zijn al een keer besproken 11,5% 
2= medewerkers zijn niet geïnteresseerd 11% 
3= medewerkers zullen zich melden als ze geïnteresseerd zijn 25,8% 
4= het kost het bedrijf te veel geld 7,1% 
5= het kost het bedrijf te veel tijd 7,1% 
6= de voordelen zijn niet groot genoeg 18,1% 
7= de voordelen zijn niet duidelijk genoeg 11% 
8= werkgever weet niet hoe hij het aan moet pakken 5,5% 





Uit bovenstaande figuur blijkt dat 11% van de werkgevers aangeeft dat de werknemers in hun bedrijf 
niet geïnteresseerd zijn in het volgen van scholing. Zoals in hoofdstuk 2 aan de orde kwam kan een 
werkgever een ander beeld hebben van de motivatie en bereidheid van zijn personeel om scholing te 
volgen. Daarnaast is in bovenstaande figuur te zien dat de belangrijkste reden waarom werkgevers 
niet van plan zijn om de komende drie maanden met hun medewerkers te gaan praten is dat leren en 
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Figuur 4.7: Bekendheid van werkgever met opleidingsmogelijkheden en regelingen 
In bovenstaande figuur is te zien dat een meerderheid (73,7%) van de werkgevers aangeeft dat ze niet 
op de hoogte zijn van de regelingen die er zijn om scholing van werknemers aantrekkelijk te maken 
voor de werkgever. 26,3% is wel van deze regelingen op de hoogte. 65,5% van de respondenten geeft 
daarnaast aan niet op de hoogte te zijn van de verschillende scholingsmogelijkheden die er bestaan. 
34,5% is hier wel mee bekend. Er bestaat een redelijk sterk statistisch verband tussen het bekend zijn 
met de regelingen die scholing aantrekkelijk maken en het op de hoogte zijn van de verschillende 
scholingsmogelijkheden (Chikwadraat=47, 434 en C=0,460). Een groot deel van de respondenten 
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(60,5%) is niet op de hoogte van de scholingsmogelijkheden en ook niet op de hoogte van de regelingen 
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Figuur 4.8: Bekendheid van werkgever met regeling en O&O-fonds 
In figuur 4.8 is te zien dat meer dan de helft van de werkgevers (53,8%) weet wat de regeling 
vermindering loonbelasting, voor werknemers die een opleiding volgen, inhoud. 29,5% van de 
werkgevers heeft nog nooit van deze regeling gehoord en 26,9% kent de regeling alleen van naam. 
43,6% van de respondenten is op de hoogte van de mogelijkheid tot ondersteuning door een 
Opleidings- en Ontwikkelingsfonds van de brancheorganisatie. 40,2% kent deze mogelijkheid slechts 
van naam en 27,8% heeft hier nog nooit van gehoord. Gezien het feit dat een groot deel van de 
respondenten aangeeft de kosten van scholing als een belemmering te ervaren is het belangrijk dat zij 
op de hoogte zijn van de mogelijkheden om deze kosten voor de werkgever te beperken (bijv. door de 
regeling vermindering loonbelasting of door financiering van scholing via het O&O-fonds van de 
branche).    
 
4.5. De relatie tussen de vier categorieën 
In de voorgaande paragrafen 4.1 t/m 4.4 zijn de reacties van de werkgevers in het onderzoek per 
categorie weergegeven. Geconcludeerd kan wordend dat de vier categorieën, die onderscheiden zijn 
door Wognum en Bartlett (2006), met elkaar in relatie staan en elkaar beïnvloeden. Er is dan ook geen 
strikte scheiding aan te brengen tussen de factoren die ten grondslag liggen aan het feit dat er in het 
MKB minder postinitiële scholing gevolgd wordt dan in grotere bedrijven. De factoren die behoren tot 
de eerste categorie (culturele barrières) zijn het meest bepalend in het afwegingsproces om wel of 
niet te komen tot een actief opleidingsbeleid. Wanneer een werkgever niet geïnteresseerd is in het 
onderwerp, het niet de moeite waard vindt om over na te denken en ook niet het toenemende belang 
ziet van de aanwezige kennis zullen ook de factoren die behoren tot de andere categorieën 
belemmerend werken. Het kan als noodzakelijke voorwaarde voor het verdere afwegingsproces 
worden gezien dat de factoren die behoren tot categorie 1 niet belemmerend (maar stimulerend) 
werken. De factoren die behoren tot de andere drie categorieën hebben met name betrekking op de 
organisatie en de verantwoordelijkheid als het gaat om scholing van werknemers. In de tweede 
categorie gaat het met name om de financiële consequenties die verbonden zijn aan scholing. Dit 
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hangt samen met verantwoordelijkheid, een factor die een rol speelt in categorie 3 en 4. In deze 
categorieën gaat het om de organisatie van opleidingsbeleid en het bewustzijn. Hoe meer een 
werkgever het belang, de noodzaak en de meerwaarde van scholing ziet zal zijn interesse in het 
onderwerp toenemen en zal hij zich verantwoordelijk (gaan) voelen. Dit leidt ertoe dat de werkgever 
bereid is factoren die belemmerend kunnen werken, zoals tijd, geld en de organisatie, voor zijn 
rekening te nemen.     
 
4.6. De voor- en nadelen van een actief opleidingsbeleid 
Uit de reacties van de werkgevers naar aanleiding van de vragenlijst blijkt dat zij zowel voor- als 
nadelen verbonden zien aan het voeren van een actief opleidingsbeleid. In deze paragraaf worden de 
voor- en nadelen op een rij gezet die werkgevers zien voor een bedrijf en vervolgens de voor- en 
nadelen die werkgevers zien voor de werknemers. 
Voordelen van een actief opleidingsbeleid voor het bedrijf (volgens werkgevers):  
- 81% van de respondenten vindt dat het een goede indruk maakt als een bedrijf aan de 
werknemers de mogelijkheid biedt om (bij) te leren voor hun baan. Slechts 2% is het hier niet 
mee eens. Door een actief opleidingsbeleid te voeren kunnen bedrijven goed werkgeverschap 
tonen en een goede indruk maken op de arbeidsmarkt.  
- 71,6% van de werkgevers vindt dat het voeren van een actief opleidingsbeleid ertoe leidt dat 
het bedrijf beter kan concurreren met andere bedrijven. De concurrentiepositie verbetert 
door het voeren van actief opleidingsbeleid.  
- 81,7% van de werkgevers vindt dat als werknemers de mogelijkheid krijgen om bij te leren dat 
een goede manier is om de kennis van de werknemer en het bedrijf op peil te houden. Deze 
werkgevers geven aan dat de make-strategie een goede manier is om de kennis op peil te 
houden. Eerder is aangegeven dat kennis ook in huis gehaald kan worden door nieuwe 
werknemers aan te trekken die beschikken over de benodigde kennis (de zogenaamde ‘buy-
strategie’). 
- 30,7 % van de respondenten is van mening dat werknemers gemotiveerder zijn om bij hen te 
blijven werken als ze van het bedrijf de mogelijkheid krijgen om een opleiding te volgen.  
Nadelen van een actief opleidingsbeleid voor het bedrijf:  
- Bijna een kwart van de werkgevers (24,2 %) vindt dat leren naast het werk een werkgever veel 
geld kost. Een even groot deel van de respondenten vindt overigens niet dat het voeren van 
een opleidingsbeleid een werkgever veel tijd kost. Ruim de helft van de werkgevers heeft 
hierover geen mening.  
- Eén op de drie respondenten geeft aan dat ze het ingewikkeld vinden om een actief 
opleidingsbeleid te voeren binnen het bedrijf. Evenveel respondenten vinden dit niet 
ingewikkeld. De organisatie van een actief opleidingsbeleid is dus voor een deel van de 
werkgevers een belemmering.  
Voordelen van een actief opleidingsbeleid voor de medewerker:  
- De meeste werkgevers (76,1%) zijn van mening dat een werknemer die (bij)leert naast zijn 
baan de kans verhoogt dat hij ook in de toekomst nog een baan heeft. Dit kan zowel binnen als 
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buiten het bedrijf zijn. Voor de medewerker is het in ieder geval positief dat de kans om ook 
in de toekomst een baan te hebben groter wordt als hij/zij zich blijft ontwikkelen. 
- volgens 35,3% van de respondenten heeft een medewerker die opleidingen volgt naast het 
werk ook meer kans als hij ergens gaat solliciteren. Een groter deel (48,7%) van de 
respondenten denkt dat dit niet het geval is. 
- 77,1% van de werkgevers is van mening dat een werknemer die leert naast zijn baan de kans 
vergroot om door te groeien binnen het bedrijf.  
- Het belangrijkste voordeel voor een werknemer is dat hij door het volgen van scholing meer 
ontwikkelingsmogelijkheden heeft, zowel binnen als buiten het bedrijf (employability wordt 
vergroot). 
Nadelen van een actief opleidingsbeleid voor de medewerker:  
- 41% van de werkgevers vindt dat het combineren van leren en werken een medewerker veel 
tijd kost.  
- Ruim 1 op de vijf (22,2%) respondenten vindt dat het combineren van werken en leren een 
werknemer veel geld kost. Dit is opvallend omdat 71,6% van de werkgevers heeft aangegeven 
dat een werkgever geld beschikbaar moet stellen om een werknemer te laten leren. 
 
Zien werkgevers de voordelen voor hun eigen bedrijf? 
In deze paragraaf is aandacht besteed aan de voor- en nadelen van scholing die werkgevers zien voor 
bedrijven en werknemers. Tot slot wordt gekeken in hoeverre werkgevers de voordelen van een actief 
opleidingsbeleid zien voor hun eigen bedrijf. Uit het feit dat 39,7% van de werkgevers van plan is om 
in de komende 3 maanden met hun werknemers te praten over de mogelijkheden om leren en werken 
te combineren blijkt dat zij de voordelen zien en actie willen ondernemen. Daarnaast geeft 38,6% aan 
dat er op dit moment al een actief opleidingsbeleid gevoerd wordt binnen het bedrijf. Deze 
respondenten zijn dus al overtuigd van de voordelen voor hun eigen bedrijf. 
Er zijn ook werkgevers die aangeven dat zij de voordelen voor hun bedrijf niet zien. 13,1% van de 
respondenten geeft aan dat het voeren van een actief opleidingsbeleid het bedrijf teveel kost (tijd 
en/of geld). Voor deze werkgevers wegen de baten niet op tegen de kosten die ermee gepaard gaan. 
11% van de respondenten gaat niet met de werknemers praten over de mogelijkheden van leren en 
werken omdat de voordelen voor het bedrijf niet duidelijk genoeg zijn. Voor 18,1% is een belangrijke 
reden dat de voordelen voor het bedrijf niet groot genoeg zijn.  
Hoewel de meeste werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers het belang en de voordelen 
van scholing van medewerkers in zijn algemeenheid zien, betekent dit niet altijd dat ze ook 
daadwerkelijk een actief opleidingsbeleid binnen het eigen bedrijf (gaan) voeren.  
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4.7. Vergelijking van sectoren 
De vragenlijst is ingevuld door 316 werkgevers uit verschillende sectoren. In onderstaande figuur is de 
verdeling van de respondenten over de sectoren opgenomen. Het grootste deel (28,48%) van de 

























Figuur 4.9: Verdeling respondenten over de verschillende sectoren 
 
Op basis van de beschikbare data is het niet mogelijk om statistisch relevante uitspraken te doen over 
de verschillen waarop de werkgevers uit de diverse sectoren aankijken tegen het combineren van 
leren en werken. Het aantal respondenten per sector is daarvoor te gering. In deze paragraaf worden 
de opvallendste verschillen benoemd zoals die naar voren komen uit het onderzoek, het aantal 
werkgevers per sector is echter te gering om op basis van deze cijfers generaliserende uitspraken naar 
sector te kunnen doen. In bijlage 4 zijn de items uit de vragenlijst opgenomen met de percentages per 
item per sector.  
Uit het onderzoek komt naar voren dat de werkgevers in de transportsector in vergelijking tot de 
andere respondenten het minst geïnteresseerd zijn in het combineren van leren en werken (47,1% 
t.o.v. 63,9% gemiddeld). In het onderwijs (76,7%) en de horeca (75%) zijn de werkgevers meer dan 
gemiddeld geïnteresseerd in het onderwerp. In deze sectoren is ook een groot deel van de werkgevers 
(ca. 86%) van mening dat het onderwerp voor hen persoonlijk van belang is. Van de werkgevers in het 
onderwijs geeft bovendien 76,7% aan iets of veel te weten over het combineren van leren en werken, 
dit is veel meer dan in de industrie/techniek 34,1% en bij de overheid 27,8%.  
 
¾ Het belang van een actief opleidingsbeleid  
In de sector overheid vindt 61,1% van de werkgevers dat veel kennis die nodig is om een baan uit te 
voeren snel verouderd raakt. In de handel (25%), de industrie/techniek (30%) en de zorg (31,3%) zijn 














































Het volgen van scholing is een
goede manier om de kennis van
de werknemer op peil te houden
veel kennis die nodig is om een
baan goed uit te kunnen voeren,
raakt snel verouderd
 
Figuur 4.10: In hoeverre wordt het toenemende belang van de aanwezige kennis ervaren in de sectoren 
Uit het onderzoek blijkt dat het merendeel (81,7%) van de respondenten vindt dat het volgen van 
scholing een goede manier is om de kennis van werknemers op peil te houden. In figuur 4.10 is te zien 
dat dit percentage met 64,7% in de transportsector lager is dan in de andere sectoren.  
In de dienstverlenende sector zien de werkgevers meer dan in de andere sectoren het effect van 
scholing op de employability van de werknemers. Onderstaande figuur geeft een beeld hoe de 
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Figuur 4.11: Invloed van scholing op de employability van werknemers per sector 
In figuur 4.11 is te zien dat werkgevers in de onderwijssector de kansen op doorgroei en het behoud 
van een baan in de toekomst zien toenemen als een werknemer scholing volgt. In de zorg zien weinig 
werkgevers (5,9%) een verhoogde kans voor werknemers die scholing hebben gevolgd als ze ergens 
gaan solliciteren.   
Naar aanleiding van de stelling: als een bedrijf aan werknemers de mogelijkheid biedt om bij te leren 
zijn zij meer gemotiveerd om bij het bedrijf te blijven werken, zijn ook verschillen tussen de 
sectoren te zien. In de dienstverlening (41,9%) en in de transportsector (47,1%) is een behoorlijk deel 
van de werkgevers van mening dat het commitment to the institution verhoogd wordt door het volgen 
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van scholing. In de handel (15,9%) en de zorg (17,6%) is een veel kleiner deel van de respondenten 
deze mening toegedaan.  
¾ Verantwoordelijkheid, tijd, geld en organisatie 
In de dienstverlenende sector is 64% van de werkgevers van mening dat een werkgever ervoor 
verantwoordelijk is zijn medewerkers te stimuleren om te leren naast het werk. In de horeca zijn veel 
minder (42,1%) werkgevers het eens met deze stelling. Deze verschillen zijn te zien in de 
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Figuur 4.12: De verantwoordelijkheid voor postinitiële scholing naar sector 
Alle werkgevers in de transportsector (100%) en 90% van de werkgevers in het onderwijs vinden dat 
een werkgever geld beschikbaar moet stellen om werknemers te laten leren (zie de gele kolommen in 
figuur 4.12). In de transportsector vindt maar 41,2% (t.o.v. 55,6% van totaal) van de werkgevers dat 
een werknemer ook zelf verantwoordelijk is voor het leren naast het werk. In de bouw (60,9%) en de 
dienstverlening (60,5%) ziet een meerderheid van de werkgevers hierin ook een verantwoordelijkheid 
voor de werknemer. De verschillen tussen de sectoren zijn voor dit item echter beperkt. In de zorg en 
bij de overheid zijn veel werkgevers (85,7% respectievelijk 83,3%) van mening dat een werkgever tijd 
beschikbaar moet stellen om werknemers te laten leren. Opvallend is dat in de zorg ook 42,9% van de 
werkgevers aangeeft dat werknemers moeten leren in hun eigen tijd en 28,6% vindt dat werknemers 
die willen leren dit zelf moeten betalen.  
¾ In hoeverre zijn werkgevers bereid actie te ondernemen? 
Van alle respondenten geeft 30,5% aan van plan te zijn om binnen drie maanden informatie op te 
vragen over leren en werken en 39,7% geeft aan een gesprek te willen voeren met de medewerkers 
over de mogelijkheden om leren en werken te combineren. In onderstaande figuur is per sector te zien 




















































Figuur 4.13: De plannen om actie te ondernemen per sector 
Uit figuur 4.13 blijkt dat in de handel slechts 9,5% van de respondenten van plan is informatie op te 
vragen en 28,6% een gesprek wil gaan voeren. In de zorg (43,8%) en de industrie/techniek (38,5%) zijn 
meer werkgevers van plan informatie op te vragen. In de dienstverlening (46,5%) en het onderwijs 
(44,8%) kiezen relatief veel werkgevers ervoor om op korte termijn de opleidingsmogelijkheden te 
bespreken met hun personeel. Er zijn diverse redenen om de komende tijd de opleidings-
mogelijkheden niet met de werknemers te bespreken. In onderstaande tabel is een overzicht met de 
belangrijkste redenen per sector opgenomen, voor een volledig overzicht per sector zie bijlage 4. 
 
Tabel 4.9: Belangrijkste redenen per sector om opleidingsmogelijkheden niet te bespreken met werknemers 
Sector Belangrijkste redenen om mogelijkheden niet te bespreken 
Dienstverlening Leren en werken wordt al gecombineerd (36%) 
Het initiatief ligt bij de werknemers (26,5%) 
De voordelen zijn niet groot genoeg (22,4%) 
Handel Leren en werken wordt al gecombineerd (42,9%) 
Het initiatief ligt bij de werknemers (23,3%) 
Industrie / techniek Het initiatief ligt bij de werknemers (38,5%) 
Leren en werken wordt al gecombineerd (23,5%) 
Zorg De voordelen zijn niet groot genoeg (33,3%) 
Het kost te veel geld (22,2%) 
Bouw Het initiatief ligt bij de werknemers (42,9%) 
Leren en werken wordt al gecombineerd (37,5%) 
Transport Leren en werken wordt al gecombineerd (40%) 
De voordelen zijn niet echt duidelijk (30%) 
De mogelijkheden zijn al eens besproken (30%) 
Horeca Leren en werken wordt al gecombineerd (44,4%) 
De medewerkers zijn niet geïnteresseerd (15,4%) 
De voordelen zijn niet groot genoeg (15,4%) 
Onderwijs Leren en werken wordt al gecombineerd (54,4%) 
Overheid Leren en werken wordt al gecombineerd (66,7%) 
Het initiatief ligt bij de medewerkers (40%) 
Uit bovenstaande tabel blijkt dat leren en werken vaak al gecombineerd wordt, in totaal heeft 38,6% 
van de respondenten deze reden opgegeven. Van de respondenten in de zorg geeft slechts 12,5% dit 
als reden en ook in de techniek/industrie sector geven minder respondenten dan gemiddeld (23,5% 
t.o.v. 38,6% gem.) aan dat de reden om geen gesprek te voeren is dat leren en werken al 
gecombineerd wordt. Opvallend is dat in deze sectoren veel werkgevers van plan zijn op korte termijn 
informatie op te vragen. In deze paragraaf is gebleken dat in sommige sectoren, zoals transport, zorg 
en horeca, werkgevers relatief veel van de belemmerende factoren uit alle categorieën herkennen. 
Toch is in deze sectoren een groot deel van de werkgevers van plan op korte termijn actie te 
ondernemen, door informatie op te vragen of een gesprek met de medewerkers te voeren.  
 50
5. Conclusies en discussie 
In dit laatste hoofdstuk worden, op basis van de voorgaande hoofdstukken, de vraagstelling en de 
bijbehorende deelvragen beantwoord. Daarnaast wordt in paragraaf 5.2 gereflecteerd op de resultaten 
van het onderzoek en worden de beperkingen van het onderzoek aangegeven. Tot slot worden in 
paragraaf 5.3 aanbevelingen voor vervolgonderzoek gedaan.  
 
5.1.Conclusies 
De vraagstelling van dit onderzoek is onderverdeeld in vier deelvragen. In deze paragraaf worden deze 
deelvragen en vervolgens de centrale vraagstelling beantwoord.  
De eerste deelvraag luidt: Wat is er in de literatuur bekend over het opleiden van werknemers en/of 
het opleidingsbeleid in het MKB in Nederland? In hoofdstuk 2 is beschreven dat scholing van 
werknemers een instrument is binnen Human Resource Management (HRM). HRM is gericht op het 
stimuleren van de ontwikkeling van het menselijk kapitaal, hierbij wordt ervan uitgegaan dat de 
werknemers van strategische waarde zijn voor een bedrijf. Het doel van scholing binnen een bedrijf is  
op korte of lange termijn het functioneren van de organisatie te verbeteren. Er zijn verschillende 
vormen van scholing en er zijn diverse motieven die de aanleiding kunnen zijn om leren en werken 
voor medewerkers te combineren. Of een werkgever daadwerkelijk investeert in scholing van zijn 
medewerkers is afhankelijk van de afweging tussen de verwachte kosten en de te verwachte baten. 
Met name bij bedrijven in het MKB kan zich het poaching risico voordoen. Dit houdt in dat werkgevers 
die investeren in marktwaardeverhogende scholing van hun personeel het risico lopen dat werknemers 
die een opleiding gevolgd hebben worden weggekocht door de concurrent. Dit geldt met name voor 
generieke opleidingen, die de employability van de werknemers bevorderen. In de literatuur wordt 
verondersteld dat bedrijfsspecifieke scholing daarentegen de binding met het bedrijf verstevigd. 
Binnen kleine bedrijven zou dan ook sprake kunnen zijn van meer specifieke opleidingen die gericht 
zijn op het verwerven van kennis die in een concrete werksituatie toegepast kan worden. Dit komt ook 
doordat de nadruk in het MKB vaak ligt op het onder tijdsdruk oplossen van ad hoc problemen in de 
dagelijkse werkpraktijk. Daarbij past een meer flexibele en informele manier van werken. In de 
literatuur wordt dan ook gesteld dat voor bedrijven in het MKB leren op de werkplek beter toepasbaar 
zou kunnen zijn dan meer formele manieren van opleiden (Poortman et al., 2004). Uit de analyse van 
de cijfers over postinitiële scholing in het MKB blijkt dat er in het MKB minder scholing gevolgd wordt 
dan in grotere bedrijven. De aard van de gevolgde opleidingen in het MKB heeft bij het grootste deel 
van de bedrijven (65%) betrekking op de kennis over producten en materialen waarmee in het bedrijf 
gewerkt wordt. De werkgevers in het MKB stimuleren met name de deelname aan defensieve 
opleidingen, dit is scholing gericht op het aanpassen aan nieuwe eisen van de huidige baan. Het beeld 
dat scholing in het MKB vooral specifieke opleidingen betreft voor toepassing in een concrete 
werksituatie wordt hiermee bevestigd. Het belangrijkste motief voor werknemers om deel te nemen 
aan een opleiding is eveneens defensief van aard, namelijk om ‘bij te blijven’.  
De tweede deelvraag is: Welke factoren zijn volgens de literatuur van invloed op het voeren van een 
actief opleidingsbeleid in (MKB-) bedrijven? In de literatuur worden door Wognum en Bartlett (2006) 
vier categorieën factoren onderscheiden die van invloed zijn op het voeren van een actief 
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opleidingsbeleid in (MKB-)bedrijven. De categorieën zijn: culturele barrières, financiële drempels, 
toegang en aanbod, en bewustzijn. Ten eerste is de cultuur van belang die binnen een bedrijf ten 
aanzien van het ontwikkelen van vaardigheden bestaat. Hierbij gaat het erom in hoeverre werkgevers 
en werknemers geïnteresseerd zijn en het belang inzien van het combineren van leren en werken. 
Daarnaast zijn factoren van invloed die te maken hebben met de kosten van scholing van werknemers. 
Dit zijn de kosten van een opleiding, de tijd dat een werknemer niet beschikbaar is op de werkplek en 
de (eventuele) vervangingskosten die hiermee samenhangen. Daarnaast zijn er ook kosten verbonden 
aan het organiseren van een actief opleidingsbeleid. De strategie van een bedrijf bepaalt of en op 
welke wijze deze factoren een rol spelen in de afweging om wel of geen actief opleidingsbeleid te 
voeren. Als een bedrijf, conform de HRM-benadering, ervan overtuigd is dat scholing van werknemers 
meerwaarde heeft dan zal de werkgever bereid zijn de kosten die ermee gepaard gaan voor zijn 
rekening te nemen. Tot de derde categorie behoren factoren die te maken hebben met de organisatie 
van een actief opleidingsbeleid. Het gaat erom in hoeverre een werkgever weet hoe hij een actief 
opleidingsbeleid moet organiseren en in hoeverre het bedrijf hierop is ingericht. Bepalend is of een 
werkgever zich verantwoordelijk voelt voor het opleiden van medewerkers. Is een werkgever op de 
hoogte van de mogelijkheden of laat hij zich hierover informeren en is hij bereid hiervoor tijd en geld 
beschikbaar te stellen? Tot de vierde categorie behoren factoren die te maken hebben met het 
bewustzijn. Hierbij gaat het erom of een werkgever zich bewust is van het belang en de noodzaak om 
te investeren in kennis en vaardigheden van medewerkers, niet alleen voor het huidige werk maar ook 
voor het toekomstig functioneren van het bedrijf en de medewerker. In de literatuur worden vele 
verschillende factoren onderscheiden die van invloed kunnen zijn op de afweging om al dan niet een 
actief opleidingsbeleid te voeren. De belangrijkste factor is de mate waarin de werkgever het belang, 
de noodzaak en de meerwaarde, ziet van scholing van medewerkers. Deze factor kan ervoor zorgen 
dat andere factoren die mogelijk belemmerend kunnen werken geneutraliseerd worden, doordat de 
werkgever bijvoorbeeld bereid is te investeren in tijd, geld en de organisatie van scholing.    
De derde deelvraag luidt: Welke mening/opvatting hebben werkgevers in het MKB met 35 tot 100 
werknemers ten aanzien van het combineren van werken en leren binnen het bedrijf?  
Uit het onderzoek blijkt dat het grootste deel (63,9%) van de werknemers van bedrijven met 35 tot 
100 werknemers geïnteresseerd is in het combineren van leren en werken. 18% van de werkgevers is 
niet geïnteresseerd en eveneens 18% heeft het neutrale antwoord gekozen. 77,2% van de werkgevers 
vindt het combineren van leren en werken de moeite waard om over na te denken. Uit de reacties op 
de stellingen blijkt dat werkgevers voordelen zien als het gaat om postinitiële scholing. Ze zijn van 
mening dat scholing de concurrentiepositie verbeterd (71,6%), dat scholing een goede manier is om de 
kennis van de werknemer op peil te houden (81,7%) en dat door middel van scholing de employability 
van werknemers vergroot wordt. Uit de cijfers blijkt echter dat er in het MKB minder scholing gevolgd 
wordt dan in grotere bedrijven, 26% van de werknemers van bedrijven met >100 werknemers heeft in 
2005 een opleiding gevolgd ten opzichte van 46% in bedrijven met >500 werknemers. In het MKB is er 
vaak sprake van een gebrek aan lange termijnvisie, de strategie in het MKB richt zich met name op de 
korte termijn. Dit blijkt ook uit het feit dat de gevolgde scholing vooral betrekking heeft op specifieke 
 52
kennis die relevant is voor de huidige functie. Geconcludeerd kan worden dat het belang van scholing 
door de werkgevers onderkend wordt maar dat er nog niet altijd iets mee gedaan wordt. Dit komt o.a. 
door de ontbrekende kennis en de beperkte capaciteit om de organisatie van het opleidingsbeleid 
vorm te geven. Bedrijven in het MKB kunnen ondersteuning gebruiken als het gaat om het bepalen van 
de lange termijn strategie van het bedrijf in het algemeen en de scholingsbehoefte en organisatie van 
het opleidingsbeleid in het bijzonder. Daarbij is het van belang dat bij het inventariseren van de 
scholingsbehoefte gekeken wordt naar de lange termijn ontwikkeling van het bedrijf en de 
medewerker. Werkgevers in het MKB moeten oog krijgen voor het belang van meer generieke 
opleidingen en hun personeel niet alleen stimuleren om specifieke opleidingen te volgen die gericht 
zijn op de veranderende eisen ten aanzien van de huidige functie van een medewerker. Hierbij past de 
ontwikkeling om te komen tot een (individueel) loopbaanbeleid.  
Tot slot blijkt uit het onderzoek dat werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers veel eigen 
initiatief verwachten van hun werknemers als het gaat om postinitiële scholing. 55,6% van de 
werkgevers geeft aan dat een werknemers zelf verantwoordelijk is om te leren naast het werk. 
Daarnaast neemt 25,8% van de respondenten geen initiatief om de opleidingsmogelijkheden te 
bespreken met hun werknemers omdat ze ervan uitgaan dat de werknemers zich wel zullen melden als 
ze een opleiding willen volgen. Uit eerder onderzoek is gebleken dat zeker voor lager opgeleiden geldt 
dat zij niet zelf het initiatief zullen nemen, maar als de (laagopgeleide) werknemer door de werkgever 
gestimuleerd wordt is hij vaak bereid deel te nemen aan scholing.   
Tot slot de vierde deelvraag: Bestaan er verschillen in de opvattingen van werkgevers in het MKB met 
35 tot 100 werknemers van verschillende sectoren ten aanzien van leren en werken?  
Op basis van de data die gebruikt is in dit onderzoek kunnen geen generaliserende, statistisch 
relevante, uitspraken gedaan worden over de verschillen tussen werkgevers uit de diverse sectoren. 
Daarvoor is het aantal respondenten per sector te gering. In paragraaf 4.7 zijn wel de opvallendste 
verschillen tussen de sectoren benoemd die in dit onderzoek naar voren komen.   
De werkgevers in de transportsector zijn in vergelijking tot de andere respondenten het minst 
geïnteresseerd zijn in het combineren van leren en werken (47,1% t.o.v. 63,9% gemiddeld). In het 
onderwijs (76,7%) en de horeca (75%) zijn de werkgevers meer dan gemiddeld geïnteresseerd in het 
onderwerp. Van de werkgevers die behoren tot de sector overheid vindt een groot deel (61,1%) dat 
veel kennis die nodig is voor een baan snel verouderd raakt. In de handel (25%), de industrie/techniek 
(30%) en de zorg (31,3%) zijn minder werkgevers van mening dat de benodigde kennis snel verouderd. 
In de dienstverlenende sector en het onderwijs wordt de invloed van scholing op de employability van 
werknemers gezien, dit is veel minder het geval in de transportsector en de zorg. In de 
dienstverlenende sector (41,9%) en de transportsector (47,1%) is een groot deel van de werkgevers van 
mening dat het ‘commitment to the institution’ van werknemers vergroot wordt door scholing. In de 
handel (15,9%) en de zorg (17,6%) zijn veel minder werkgevers van mening dat de betrokkenheid bij 
het bedrijf vergroot wordt door het volgen van scholing. 
In de dienstverlenende sector zien veel werkgevers een gedeelde verantwoordelijkheid voor werkgever 
en werknemer ten aanzien van postinitiële scholing. De horeca is de sector waarvan de minste 
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werkgevers (42,1%) aangeven dat ze het stimuleren van medewerkers om een opleiding te volgen een 
verantwoordelijkheid vinden van de werkgever. Ook van de respondenten uit de bouw geeft een groot 
deel aan dat het initiatief ten aanzien van postinitiële scholing bij de werknemer ligt.  
In de zorg (43,8%) en de industrie/techniek (38,5%) zijn veel werkgevers van plan om op korte termijn 
informatie op te vragen over het combineren van leren en werken. In deze sectoren heeft een beperkt 
deel (12,5% resp. 23,5% t.o.v. gem. 38,5%) van de respondenten aangegeven dat leren en werken op 
dit moment al gecombineerd wordt binnen het bedrijf. Van de werkgevers die behoren tot de sector 
handel is een veel kleiner deel (9,5%) van plan informatie op te vragen. In de dienstverlening (46,5%) 
en het onderwijs (44,8%) is een flink deel van de werkgevers van plan om op korte termijn de 
opleidingsmogelijkheden te bespreken met hun werknemers.   
Uit het bovenstaande blijkt dat door de respondenten uit de verschillende sectoren verschillend 
gedacht wordt over het combineren van leren en werken. In tabel 4.9 zijn per sector de belangrijkste 
redenen aangegeven van werkgevers om de opleidingsmogelijkheden niet op korte termijn te 
bespreken met hun werknemers. Daarbij is te zien dat in alle sectoren, behalve de zorg, als één van 
de belangrijkste reden geldt dat leren en werken op dit moment al gecombineerd wordt.  
De vraagstelling van het onderzoek luidt: Welke factoren bepalen of een midden- en kleinbedrijf met 
35 tot 100 werknemers wel of geen actief opleidingsbeleid voert? Uit het onderzoek is naar voren 
gekomen dat er vele verschillende factoren een rol kunnen spelen in het afwegingsproces om wel of 
geen actief opleidingsbeleid te voeren. Een belangrijke factor is de mening van de werkgever ten 
aanzien van het combineren van leren en werken door zijn werknemers. In het MKB, met name in 
bedrijven tot 100 werknemers, speelt de werkgever een belangrijke rol in het afwegingsproces om al 
dan niet een actief opleidingsbeleid te voeren en bij de inrichting en organisatie van het 
opleidingsbeleid. Uit het onderzoek blijkt dat het grootste deel (77,2%) van de werkgevers het de 
moeite waard vindt om na te denken over het combineren van leren en werken. 63,9% van de 
werkgevers is geïnteresseerd in het combineren van leren en werken en 75,6% kan zich er iets bij 
voorstellen. Daarnaast is ook van belang hoe de werknemers in het bedrijf aankijken tegen postinitiële 
scholing. Hierbij gaat het erom of zij: willen, kunnen, weten en durven deel te nemen aan scholing. 
De werkgever en de werknemer kunnen elkaar beïnvloeden en stimuleren of belemmeren als het gaat 
om scholing van werknemers. Uit het onderzoek blijkt dat 11% van de werkgevers de 
opleidingsmogelijkheden niet bespreekt met de werknemers omdat de werkgever ervan uitgaat dat de 
medewerkers in het bedrijf niet geïnteresseerd zijn in het combineren van leren een werken.   
Van invloed op de afweging van werkgevers is ook de vraag in hoeverre ze het toenemende belang zien 
van de aanwezige kennis in het bedrijf. Vragen die hierbij een rol spelen zijn: met welke 
veranderingen heeft het bedrijf te maken en wat betekent dat voor de aanwezige kennis? 39% van de 
werkgevers in het onderzoek geeft aan dat veel kennis die nodig is om een baan goed uit te voeren 
snel verouderd raakt. Als blijkt dat de aanwezige kennis verandert of op peil gehouden moet worden 
geeft 81,7% van de werkgevers aan dat postinitiële scholing een geschikt instrument hiervoor is. De 
gevolgen van scholing voor de medewerker kunnen ook van invloed zijn op de afweging om wel of geen 
actief opleidingsbeleid te voeren. Uit het onderzoek blijkt dat de kans op een baan in de toekomst 
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volgens 76,1% van de werkgevers vergroot wordt door het volgen van scholing. De kansen bij een 
sollicitatie worden volgens 35,3% van de werkgevers vergroot. De meeste werkgevers zijn niet van 
mening (30,7% wel) dat werknemers door het volgen van scholing meer gemotiveerd zijn om bij het 
bedrijf te blijven werken.     
De kosten van scholing worden in de literatuur vooral voor kleinere bedrijven als belemmering 
genoemd. Uit het onderzoek blijkt dat dit maar voor een beperkt deel (13,1%) van de werkgevers de 
reden is om af te zien van het investeren in scholing medewerkers. Het grootste deel van de 
werkgevers (71,6%) ziet een duidelijke meerwaarde van scholing, doordat de concurrentiepositie 
verbeterd. Belangrijke factor in de afweging door werkgevers om wel of niet te investeren in scholing 
is dat de voordelen en de meerwaarde van scholing voor het bedrijf duidelijk en groot genoeg zijn.  
Veel werkgevers (59,2%) voelen zich verantwoordelijk om medewerkers te stimuleren om te leren 
naast het werk. Ook is het merendeel van mening dat een werkgever geld (71,6%) en tijd (63,1%) 
beschikbaar moet stellen om werkgevers te laten leren. Dit is van belang voor de organisatie van het 
opleidingsbeleid. Daarvoor is het ook van belang dat een werkgever voldoende op de hoogte is van de 
bestaande regelingen en mogelijkheden. Als hij niet weet hoe de organisatie van het opleidingsbeleid 
moet aanpakken dan zal dit van invloed zijn op de afweging om wel of geen actief opleidingsbeleid te 
voeren. Uit het onderzoek blijkt dat de werkgevers vaak niet volledig op de hoogte zijn van de 
bestaande opleidingsmogelijkheden en financiële voordelen. Hierin kunnen de bedrijven in het MKB 
ondersteuning gebruiken, dit kan door onafhankelijk advies te verstrekken aan de bedrijven over de 
bestaande scholingsmogelijkheden en het in kaart brengen van de scholingsbehoefte van een bedrijf, 
gezien de ontwikkelingen op korte en langere termijn. In paragraaf 5.3 zal hierop nader worden 
ingegaan door middel van een aanbeveling voor toekomstig onderzoek.    
 
5.2. Discussie en beperkingen van het onderzoek 
In het onderzoek is een specifieke groep binnen het MKB onderzocht, namelijk bedrijven met 35 tot 
100 werknemers in dienst. Het MKB bestaat uit alle bedrijven met minder dan 250 werknemers in 
dienst. Omdat in dit onderzoek een specifiek deel van het MKB is onderzocht hebben de resultaten 
alleen betrekking op deze groep en zijn de resultaten niet zondermeer van toepassing op het gehele 
MKB. Dit is een beperking van het onderzoek.  
In het onderzoek is gebruik gemaakt van de vier categorieën belemmeringen die onderscheiden zijn 
door Wognum en Bartlett (2002). Deze belemmeringen zijn er volgens Wognum en Bartlett 
verantwoordelijk voor dat er in grotere bedrijven meer scholing gevolgd wordt dan in kleinere 
bedrijven. Doordat de populatie bestaat uit bedrijven met 35 tot 100 werknemers is het niet mogelijk 
om een vergelijking te maken tussen de bedrijven uit de steekproef en grotere bedrijven. Dit komt 
doordat er in het onderzoek gebruik gemaakt is van secundaire data-analyse, de data was eerder al 
met een ander doel verzameld en ook de steekproef was al bepaald. De vragen die aan de 
respondenten zijn voorgelegd middels een vragenlijst staan daardoor vast. Er zijn voldoende items in 
de vragenlijst opgenomen met genoeg diversiteit om een betrouwbaar beeld te krijgen van de manier 
waarop werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers aankijken tegen het combineren van 
leren en werken. In dit onderzoek wordt er vanuit gegaan dat de werkgever een cruciale rol speelt in 
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het afwegingsproces. Een beperking van het onderzoek is dat er geen gebruik gemaakt is van 
gevalideerde schalen. Daardoor is de construct validiteit niet geborgd, dat wil zeggen dat niet 
gegarandeerd kan worden dat datgene gemeten wordt wat beoogd wordt. Dit had bijvoorbeeld wel 
gekund door het gebruikte meetinstrument te vergelijken met een eerder gevalideerd 
meetinstrument, maar dat is in dit onderzoek niet gebeurd. Dit is een aanbeveling voor 
vervolgonderzoek welke in de volgende paragraaf zal terugkomen. 
Uit de bestudering van de beschikbare literatuur is gebleken dat er niet veel bekend is over het 
opleidingsbeleid in het MKB. Met dit onderzoek wordt meer bekend over de manier waarop werkgevers 
aankijken tegen het combineren van leren en werken. Een beperking van het onderzoek is dat er met 
behulp van een aantal verschillende stellingen aan de respondenten is gevraagd hoe ze aankijken 
tegen het combineren van leren en werken door hun werknemers, maar er zijn geen vragen gesteld 
over het huidige opleidingsbeleid binnen het bedrijf. Er is niet gevraagd in welke mate er sprake is van 
een actief opleidingsbeleid en hoe dit is vormgegeven en georganiseerd wordt binnen het bedrijf.  
In het onderzoek wordt om praktische redenen onder het combineren van leren en werken, scholing 
van werknemers en postinitiële scholing hetzelfde verstaan. Het gaat om een activiteit die doelbewust 
is ingezet en (gedeeltelijk) gefinancierd wordt door werkgevers. Werknemers kunnen kennis, 
vaardigheden en/of attitudes verkrijgen, verder ontwikkelen of in stand houden, die van belang zijn 
en in relatie staan met hun huidige dan wel met een potentieel toekomstige functie. Binnen deze 
definitie vallen vele verschillende vormen van scholing en daarnaast kan scholing met verschillende 
doeleinden worden ingezet, die in dit onderzoek niet verder worden uitgesplitst. De belangrijkste 
reden daarvoor is dat er weinig gegevens zijn over postinitiële scholing binnen bedrijven, een 
uitsplitsing van gegevens naar verschillende vormen van scholing is niet beschikbaar. Het gevolg is dat 
er geen onderscheid gemaakt kan worden tussen de diverse typen scholing die binnen de bedrijven in 
het MKB gevolgd (kunnen) worden. In de volgende paragraaf zal hierop nader worden ingegaan door 
middel van een aanbeveling voor toekomst onderzoek.  
 
5.3. Aanbevelingen 
In deze paragraaf zullen op basis van het uitgevoerde onderzoek aanbevelingen gedaan worden voor 
toekomstig beleid en onderzoek.  
In dit onderzoek is getracht in kaart te brengen in hoeverre werknemers in Nederlandse bedrijven, 
met name in het MKB, scholing volgen naast het werk. Bij het verzamelen van de gegevens voor de 
cijfermatige analyse bleek dat deze gegevens slechts in beperkte mate beschikbaar zijn. Bij het CBS 
zijn cijfers beschikbaar over postinitiële scholing, maar in de toekomst zou het goed zijn om hierin 
een nadere verdieping aan te brengen. Interessant zijn ook gegevens over de duur en omvang van 
scholing, kwaliteit en effectiviteit. Met behulp van vervolgonderzoek kan hier meer inzicht in 
verkregen worden. Daarnaast is het zeker voor het MKB ook interessant om meer informatie te 
verzamelen over informeel leren. Er dient in kaart gebracht te worden welke mogelijkheden er zijn en 
wat er op dit moment al gebeurt binnen bedrijven. In welke mate er binnen MKB bedrijven een actief 
opleidingsbeleid gevoerd wordt en hoe dit is vormgegeven en georganiseerd, zijn daarbij interessante 
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vragen, die met behulp van vervolgonderzoek beantwoord kunnen worden. Daarbij is het interessant 
de koppeling te leggen met de opvattingen van werkgevers over het volgen van scholing door hun 
personeel en wat er daadwerkelijk binnen een bedrijf gebeurd op dit gebied. 
In het onderzoek neemt de opvatting van werkgevers ten aanzien van scholing van medewerkers een 
belangrijke rol in. In de vorige paragraaf is aangegeven dat een beperking van dit onderzoek is dat er 
geen gebruik gemaakt is van gevalideerde schalen. Omdat de opvatting van werkgevers, zeker in het 
MKB, een cruciale rol speelt in de afweging om wel of geen actief opleidingsbeleid te voeren verdient 
het aanbeveling om met behulp van vervolgonderzoek een instrument te ontwikkelen waarmee met 
behulp van gevalideerde schalen de opvattingen ten aanzien van postinitiële scholing in kaart gebracht 
kunnen worden.  
In hoofdstuk 4 is gebleken dat een deel van de werkgevers van bedrijven met 35 tot 100 werknemers 
geïnteresseerd is in het combineren van leren en werken, maar op dit moment geen actief 
opleidingsbeleid voert binnen het bedrijf omdat de werkgevers niet weten hoe ze het aan moeten 
pakken. Binnen het MKB zijn er veelal geen HRM-functionarissen en individuele opleidingsbudgetten 
beschikbaar zoals in de grote bedrijven het geval is. Met aanvullend onderzoek kan nagegaan worden 
hoe de bedrijven in het MKB ondersteund kunnen worden zodat het ook voor hen mogelijk is om een 
actief opleidingsbeleid te voeren binnen hun bedrijf. Uit de literatuur is naar voren gekomen dat een 
opleiding succesvol is als deze intern en extern consistent is. Het is belangrijk om de 
scholingsbehoefte binnen een bedrijf goed in kaart te brengen (ook op langere termijn) en vervolgens 
passende opleidingsmogelijkheden te zoeken. Met behulp van aanvullend onderzoek kunnen de 
mogelijkheden om de organisatie van het opleidingsbeleid en de gewenste en noodzakelijke 
ondersteuning daarbij voor kleine en middelgrote bedrijven in het MKB in kaart gebracht worden. 
Uit het onderzoek komt naar voren dat werkgevers van mening zijn dat ook de werknemer een 
verantwoordelijkheid heeft in het combineren van leren en werken. Zeker voor lager opgeleiden geldt 
dat zij niet uit eigen initiatief een opleiding gaan volgen, maar wel als zij hiertoe gestimuleerd 
worden door de werkgever. Het is van belang om met behulp van aanvullend onderzoek na te gaan 
waardoor mensen geprikkeld worden om te leren. Maatregelen en toekomstig beleid vanuit de 
overheid om het combineren van leren en werken in bedrijven te stimuleren kunnen hierop worden 
afgestemd.  
In dit onderzoek is data gebruikt van respondenten in het MKB met 35 tot 100 werknemers. In de 
toekomst zou het interessant zijn om te kijken in hoeverre de opvattingen van werkgevers van grote 
en kleine bedrijven ten aanzien van het combineren van leren en werken verschillen en in hoeverre dit 
gevolgen heeft voor het opleidingsbeleid dat wel of niet gevoerd wordt binnen hun bedrijf. Zoals 
hierboven aangegeven zou in het vervolgonderzoek ook de link gelegd moeten worden met het 
opleidingsbeleid dat gevoerd (of niet juist niet gevoerd) wordt binnen het bedrijf.  
Dit onderzoek draagt bij aan de theorievorming over postinitiële scholing in het MKB, doordat duidelijk 
is geworden dat het overgrote deel van de werkgevers in het MKB geïnteresseerd is in de 
mogelijkheden om hun personeel te scholen. Uit de achterblijvende cijfers over deelname aan 
scholing blijkt echter dat de scholing van medewerkers nu nog geen prioriteit krijgt in het MKB. Dit 
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komt doordat de behoefte aan nieuwe kennis nog niet groot genoeg is en doordat de werkgevers in het 
MKB niet weten hoe ze een actief opleidingsbeleid aan moeten pakken. De meeste bedrijven in het 
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Bijlage 1: Codetabel met frequenties 
 
Naam Omschrijving Codering en frequenties 
V21 geslacht 1= man; 63% 
2= vrouw; 37% 
V22 leeftijd … 
V24 Schoolopleiding 1= universitair; 16,1% 
2= HBO; 50,9%% 
3= MBO / vo; 30,4%% 
4= lbo / VMBO / bo; 2,5% 
V26 Sector 1= zakelijke/overige dienstverlening; 28,5%           
2= detail/groothandel; 14,9% 
3= industrie/techniek; 13%% 
4= zorg; 5,4% 
5= bouw; 7,3% 
6= transport; 5,4% 
7= horeca; 6,3% 
8= onderwijs; 9,5% 
9= overheid; 5,7% 
10= overig; 4,1% 
  
V27 Hoeveel medewerkers … 
V28 Opleidingsniveau medewerkers 1= universitair; 2,8% 
2= HBO; 15,8% 
3= MBO/vo; 68,7% 
4= LBO/VMBO/basisonderwijs; 12,7% 
VI Mate van interesse in onderwerp leren en werken 1= geïnteresseerd; 63,9% 
2= neutraal; 18% 
3= niet geïnteresseerd; 18% 
V2-1 Het idee van leren en werken zegt mij .. 1= zegt mij iets; 72,5% 
2= neutraal; 17,7% 
3= zegt mij niets; 9,8% 
 
V2-2 Het idee van leren en werken …. 1= waard om over na te denken; 77,2% 
2= neutraal; 14,9% 
3= niet waard om over na te denken; 7,9% 
V2-3 Het idee van leren en werken voel ik me bij betrokken 1= voel ik me bij betrokken; 68% 
2= neutraal; 18,7% 
3= voel ik me niet bij betrokken; 13,3% 
V2-4 Het idee van leren en werken is een onderwerp dat ….. 1= alle mensen aangaat; 61,4%  
2= neutraal; 19,9% 
3= bepaalde groepen aangaat; 18,7% 
V2-5 Het idee van leren en werken is voor mij … 1= persoonlijk van belang; 63,3% 
2= neutraal; 18,4% 
3= persoonlijk niet van belang; 18,4% 
V2-6 Als de overheid zich bezighoudt met leren en werken is 
dat…. 
1= een goede zaak; 65,5% 
2= neutraal; 19,3% 
3= geen goede zaak; 15,2% 
V2-7 Het idee van leren en werken… 1= kan ik me iets bij voorstellen; 75,6% 
2= neutraal; 14,3% 
3= kan ik me niets bij voorstellen; 10,2% 
V3 Over het idee van leren en werken weet ik… 1= iets of veel; 47,3% 
2= neutraal; 25% 
3= niets of weinig; 27,6% 
V4-1 Veel kennis die nodig is om een baan goed te kunnen 
uitvoeren, raakt snel verouderd 
1= mee eens; 39% 
2= neutraal; 44,6% 
3 = mee oneens; 16,4% 
V4-2 Als werknemers van hun bedrijf de mogelijkheid krijgen om 
voor hun baan bij te leren, dan is dat een goede manier om 
de kennis van de werknemer op peil te houden 
1= mee eens; 81,7% 
2= neutraal; 16,7% 
3 = mee oneens; 1,6% 
V4-3 Als werknemers van hun bedrijf de mogelijkheid krijgen om 
voor hun baan bij te leren, dan is dat in het voordeel van de 
werknemer en het bedrijf  
1= mee eens; 83,3% 
2= neutraal; 15,7% 
3 = mee oneens; 1% 
V4-4 Een werknemer die (bij) leert naast zijn baan verhoogt 
daarmee de kans dat hij ook in de toekomst nog een baan 
heeft 
1= mee eens; 76,1% 
2= neutraal; 19,6% 
3 = mee oneens; 4,2% 
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V4-5 Een werknemer die (bij)leert naast zijn baan verhoogt daarmee 
zijn kansen als hij ergens gaat solliciteren 
1= mee eens; 35,3% 
2= neutraal; 16% 
3 = mee oneens; 48,7% 
V4-6 Een werknemer die (bij)leert naast zijn baan verhoogt daarmee 
de kans om door te groeien binnen het bedrijf  
1= mee eens; 77,1% 
2= neutraal; 19,6% 
3 = mee oneens; 3,3% 
V4-7 Een werknemer die (bij)leert naast zijn baan helpt zo mee zijn 
bedrijf beter te laten concurreren met andere bedrijven 
1= mee eens; 71,6% 
2= neutraal; 23,5% 
3 = mee oneens; 4,9% 
 
 
V4-8 Als een bedrijf aan werknemers de mogelijkheid biedt om (bij) 
te leren voor hun baan dan maakt dat een goede indruk 
1= mee eens; 81% 
2= neutraal; 17% 
3 = mee oneens; 2% 
V4-9 Als een bedrijf aan werknemers de mogelijkheid biedt om (bij) 
te leren voor hun baan zijn zij meer gemotiveerd om bij het 
bedrijf te blijven werken 
1= mee eens; 30,7% 
2= neutraal; 21,6% 
3 = mee oneens; 47,7% 
V4-10 Leren naast het werk kost een werknemer in de praktijk veel tijd 1= mee oneens; 31,4% 
2= neutraal; 27,8% 
3 = mee eens; 40,8% 
V4-11 Leren naast het werk kost een werknemer in de praktijk veel 
geld 
1= mee oneens; 28,8% 
2= neutraal; 49% 
3 = mee eens; 22,2% 
V4-12 Leren naast het werk is in de praktijk ingewikkeld om uit te 
voeren  
1= mee oneens; 32,4% 
2= neutraal; 35,3% 
3 = mee eens; 32,4% 
V4-13 Leren naast het werk kost een werkgever in de praktijk veel tijd 1= mee oneens; 28,8% 
2= neutraal; 27,1% 
3 = mee eens; 24,2% 
V4-14 Leren naast het werk kost een werkgever in de praktijk veel geld 1= mee oneens; 23,9% 
2= neutraal; 52% 
3 = mee eens; 24,2% 
V4-15 Een werkgever is ervoor verantwoordelijk zijn medewerkers te 
stimuleren om te leren naast het werk 
1= mee oneens; 8,5% 
2= neutraal; 32,4% 
3 = mee eens; 59,2% 
V4-16 Een werknemer is er zelf verantwoordelijk voor om te leren 
naast het werk 
1= mee oneens; 12,1% 
2= neutraal; 32,4% 
3 = mee eens; 55,6% 
V4-17 Een werkgever moet geld beschikbaar stellen om werknemers te 
laten leren 
1= mee oneens; 5,5% 
2= neutraal; 23% 
3 = mee eens; 71,6% 
V4-18 Een werkgever moet tijd beschikbaar stellen om werknemers te 
laten leren 
1= mee oneens; 6% 
2= neutraal; 29,9% 
3 = mee eens; 64,1% 
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 V4-19 Een werknemer die wil leren naast het werk moet dit doen in 
zijn eigen tijd 
1= mee oneens; 28,8% 
2= neutraal; 51,6% 
3 = mee eens; 19,6% 
V4-20 Een werknemer die wil leren naast het werk moet dit doen van 
zijn eigen geld 
1= mee oneens; 50,5% 
2= neutraal; 37% 
3 = mee eens; 12,5% 
V5 Heeft u wel eens informatie opgevraagd over de mogelijkheden 
van ‘werkend leren of lerend werken’?  
1= ja; 22,4% 
2= nee; 77,6% 
V8 Bent u van plan om in de komende 3 maanden informatie op te 
vragen over de mogelijkheden van leren en werken? 
1= ja; 30,5% 
2= nee; 69,5% 
V13 Bent u van plan om in de komende 3 maanden eens met uw 
werknemers te praten over de mogelijkheden van leren en 
werken 
1= ja; 39,7% 
2= nee; 60,3% 
V14C01 We hebben al een keer gesproken over de mogelijkheden van 
leren en werken 
0= - ; 88,5% 
1= + ; 11,5% 
V14C02 De mensen in mijn bedrijf zijn niet geïnteresseerd 0 = - ; 89% 
1= + ; 11% 
V14C03 Als de medewerkers geïnteresseerd zijn, zullen ze zich wel 
melden 
0= - ; 74,2% 
1= + ; 25,8% 
V14C04 Het gaat mijn bedrijf te veel geld kosten om werknemers een 
opleiding te laten volgen   
0= - ; 92,9% 
1= + ; 7,1% 
V14C05 Het gaat mijn bedrijf te veel tijd kosten om werknemers een 
opleiding te laten volgen   
0= - ; 92,9% 
1= + ; 7,1% 
V14C06 De voordelen om werknemers een opleiding te laten volgen zijn 
voor mijn bedrijf niet groot genoeg 
0= - ; 81,9% 
1= + ; 18,1% 
V14C07 De voordelen om werknemers een opleiding te laten volgen zijn 
mij niet echt duidelijk 
0= - ; 89% 
1= + ; 11% 
14C08 Als iemand interesse zou tonen voor een opleiding, zou ik niet 
weten hoe ik vanaf dat moment zou moeten aanpakken 
0= - ; 94,5% 
1= + ; 5,5% 
V14C09 Het gebeurt al binnen ons bedrijf (combineren van leren en 
werken) 
0= - ; 62,4% 
1= + ; 38,6% 
V17 Om het voor werkgevers aantrekkelijker te maken om hun 
werknemers of werkzoekenden een opleiding te laten volgen, 
zijn er diverse regelingen beschikbaar. 
Kent u deze regeling(en)? 
1= ja ; 26,3% 
2= nee; 73,7% 
V17B Om het voor werkgevers aantrekkelijker te maken om hun 
werknemers of werkzoekenden een opleiding te laten volgen, 
zijn er diverse scholingsmogelijkheden. Kent u deze? 
1= ja ; 34,5% 
2= nee ; 65,5% 
V18_1 Kent u de regeling vermindering loonbelasting voor 
werknemers/werkzoekenden die een opleiding volgen? 
1= nog nooit van gehoord; 16,7% 
2= ken ik alleen van naam; 29,5% 
3= ik weet wat deze regeling inhoud; 53,8%  
V18_2 Ondersteuning door een Opleidings- en Ontwikkelingsfonds van 
mijn brancheorganisatie? 
1= nog nooit van gehoord; 29,5% 
2= ken ik alleen van naam; 26,9% 




Bijlage 2: Operationalisatie variabelen 
 
Categorie 1: Culturele barrières 
Wat is de houding van werkgevers in het MKB ten aanzien van actief opleidingsbeleid? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Mate van interesse in het onderwerp leren en werken 1= geïnteresseerd  
2= neutraal 
3= niet geïnteresseerd 
Het idee van leren en werken…. 1= Kan ik me iets bij voorstellen 
2= Neutraal 
3= Kan ik me niets bij voorstellen 
Het idee van leren en werken….. 1= Moeite waard om over na te denken 
2= Neutraal 
3= Niet de moeite waard om over na te 
denken 
Over het idee van leren en werken weet ik… 1= Iets of veel 
2= Neutraal 
3= Niets of weinig 
Het idee van leren en werken is voor mij … 1= persoonlijk van belang 
2= neutraal 
3= persoonlijk niet van belang 
Zien werkgevers in het MKB het toenemende belang van de aanwezige kennis? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Veel kennis die nodig is om een baan goed te kunnen uitvoeren, 
raakt snel verouderd 
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Een werknemer die (bij)leert naast zijn baan helpt zo mee zijn 
bedrijf beter te laten concurreren met andere bedrijven 
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Als werknemers van hun bedrijf de mogelijkheid krijgen om voor hun 
baan bij te leren, dan is dat in het voordeel van de werknemer en 
het bedrijf  
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Als een bedrijf aan werknemers de mogelijkheid biedt om (bij) te 
leren voor hun baan zijn zij meer gemotiveerd om bij het bedrijf te 
blijven werken 
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Als werknemers van hun bedrijf de mogelijkheid krijgen om voor hun 
baan bij te leren, dan is dat een goede manier om de kennis van de 
werknemer op peil te houden 
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Vergroot het volgen van scholing de employability van werknemers volgens werkgevers? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Een werknemer die (bij)leert naast zijn baan verhoogt daarmee zijn 
kansen als hij ergens gaat solliciteren 
1= mee eens  
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Een werknemer die (bij) leert naast zijn baan verhoogt daarmee de 
kans dat hij ook in de toekomst nog een baan heeft 
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Een werknemer die (bij)leert verhoogt daarmee de kans om door te 
groeien binnen het bedrijf 
1= mee eens 
2= neutraal 
3= mee oneens 
 
Categorie 2: Financiële drempel 
Vindt de werkgever dat het combineren van leren en werken door werknemers veel tijd kost? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Leren naast het werk kost een werknemer in de praktijk veel tijd 1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Leren naast het werk kost een werkgever in de praktijk veel tijd 1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers 
praten over de mogelijkheden omdat het te veel tijd gaat kost 
0= - 
1= + (ja) 
Vindt de werkgever dat het combineren van leren en werken door werknemers veel geld kost? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Leren naast het werk kost een werknemer in de praktijk veel geld 1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Leren naast het werk kost een werkgever in de praktijk veel geld 1= mee oneens 
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2= neutraal 
3 = mee eens 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers 
praten over de mogelijkheden omdat het te veel geld gaat kosten 
0= - 
1= + (ja) 
Ziet de werkgever de meerwaarde van het opleiden van zijn werknemers? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Een werknemer die (bij)leert naast zijn baan helpt zo mee zijn 
bedrijf beter te laten concurreren met andere bedrijven 
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Als werknemers van hun bedrijf de mogelijkheid krijgen om voor hun 
baan bij te leren, dan is dat in het voordeel van de werknemer en 
het bedrijf  
1= mee eens 
2= neutraal 
3 = mee oneens 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers 
praten over de mogelijkheden omdat de voordelen voor het bedrijf 
niet groot genoeg zijn 
0= - 
1= + (ja) 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers 
praten over de mogelijkheden omdat de voordelen voor het bedrijf 
niet duidelijk genoeg zijn 
0= - 
1= + (ja) 
 
Categorie 3: Toegang en aanbod 
Welke mening heeft een werkgever over de organisatie van een actief opleidingsbeleid? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Leren naast het werk is in de praktijk ingewikkeld om uit te voeren  1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Werkgever gaat de komende 3 maanden niet met werknemers 
praten over de mogelijkheden om leren en werken te combineren 
omdat als iemand interesse zou tonen voor een opleiding, de 
werkgever niet weet hoe hij het vanaf dat moment aan moet pakken 
0= - 
1= + (ja) 
Een werkgever moet geld beschikbaar stellen om werknemers te 
laten leren 
1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Een werkgever moet tijd beschikbaar stellen om werknemers te 
laten leren 
1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Een werkgever is ervoor verantwoordelijk zijn medewerkers te 
stimuleren om te leren naast het werk 
1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Een werknemer is er zelf verantwoordelijk voor om te leren naast 
het werk 
1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Is een werkgever van plan om de komende tijd actie te ondernemen? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Bent u van plan om in de komende 3 maanden informatie op te 
vragen over de mogelijkheden van leren en werken? 
1= ja 
2= nee 
Bent u van plan om in de komende 3 maanden eens met uw 




Categorie 4: Bewustzijn 
In hoeverre is een werkgever zich bewust van het belang om een actief opleidingsbeleid te voeren? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Mate van interesse in onderwerp leren en werken 1= geïnteresseerd 
2= neutraal  
3= niet geïnteresseerd 
Heeft u wel eens informatie opgevraagd over de mogelijkheden van 
‘werkend leren of lerend werken’?  
1= ja 
2= nee 
Bent u van plan om in de komende 3 maanden informatie op te 
vragen over de mogelijkheden van leren en werken? 
1= ja 
2= nee 
Bent u van plan om in de komende 3 maanden eens met uw 
werknemers te praten over de mogelijkheden van leren en werken 
1= ja 
2= nee 
Een werkgever is ervoor verantwoordelijk zijn medewerkers te 
stimuleren om te leren naast het werk 
1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
Een werknemer is er zelf verantwoordelijk voor om te leren naast 
het werk 
1= mee oneens 
2= neutraal 
3 = mee eens 
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Als een werkgever aangeeft dat hij de komende maanden de mogelijkheden van leren en werken niet zal 
bespreken met zijn medewerkers om welke reden is dat dan? 
Item Antwoordmogelijkheden 
De mogelijkheden zijn al eens besproken 0= - 
1= + (ja) 
De mensen in het bedrijf zijn niet geïnteresseerd 0= - 
1= + (ja) 
De medewerkers zullen zich wel melden als ze geïnteresseerd zijn 0= - 
1= + (ja) 
Het kost het bedrijf te veel geld 0= - 
1= + (ja) 
Het kost het bedrijf te veel tijd 0= - 
1= + (ja) 
De voordelen van scholing zijn niet groot genoeg 0= - 
1= + (ja) 
De voordelen van scholing zijn de werkgever niet duidelijk 0= - 
1= + (ja) 
Werkgever weet niet hoe hij het aan zou moeten pakken 0= - 
1= + (ja) 
Het gebeurt al binnen het bedrijf 0= - 
1= + (ja) 
In hoeverre zijn de opleidingsmogelijkheden en financiële voordelen bekend bij de werkgever? 
Item Antwoordmogelijkheden 
Om het voor werkgevers aantrekkelijk te maken om hun werknemers 




Om het voor werkgevers aantrekkelijk te maken om hun werknemers 
een opleiding te laten volgen zijn er diverse 
scholingsmogelijkheden. Kent u deze? 
1= ja 
2= nee 
Kent u de regeling vermindering loonbelasting voor werknemers die 
een opleiding volgen? 
1= nog nooit van gehoord 
2= ken ik alleen van naam 
3= ik weet wat deze regeling inhoud 
Kent u de mogelijkheid tot ondersteuning door een Opleidings- en 
Ontwikkelingsfonds van de brancheorganisatie? 
1= nog nooit van gehoord 
2= ken ik alleen van naam 
3= ik weet wat deze regeling inhoud 
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Bijlage 3: Kruistabellen en Statistische verbanden 
 
Bent u geïnteresseerd in het onderwerp leren en werken – over leren en werken weet ik…. 
 Over leren en werken weet ik…… 
 Iets of veel Neutraal Niets of weinig Totaal 
Geïnteresseerd 37,1% 14,3% 12,7% 64,1% 
Neutraal 6,0% 6,7% 5,4% 18,1% 
Niet geïnteresseerd 4,1% 4,1% 9,5% 17,8% 
 
Bent u wel of niet 
geïnteresseerd in het 
onderwerp leren en 
werken? Totaal 47,3% 25,1% 27,6% 100% 
 
Bent u van plan informatie op te vragen over leren en werken- bent u van plan de opleidingsmogelijkheden te 
bespreken met uw werknemers 
 Bent u van plan om de komende 3 maanden met uw werknemers de 
mogelijkheden van leren en werken te bespreken? 
 Ja nee Totaal 
Ja 22,5% 7,9% 30,5% 
Nee 17,2% 52,3% 69,5% 
 
Bent u van plan om in de komende 3 
maanden informatie op te vragen over de 
mogelijkheden van leren en werken? Totaal 39,7% 60,3% 100% 
 
Werkgever gaat de opleidingsmogelijkheden niet bespreken met de werknemers omdat…. de voordelen niet groot 
genoeg zijn – de voordelen niet duidelijk genoeg zijn 
 De voordelen zijn voor mijn bedrijf niet echt duidelijk 
 - + Totaal 
- 74,2% 7,7% 81,9% 
+ 14,8% 3,3% 18,1% 
 
De voordelen zijn voor mijn bedrijf niet 
groot genoeg 
Totaal 89% 11,0% 100% 
 
Een werkgever is ervoor verantwoordelijk zijn medewerkers te stimuleren om te leren – een werknemer is zelf 
verantwoordelijk om te leren naast het werk 
 Een werknemer is er zelf verantwoordelijk voor om te leren naast het werk 
 Mee oneens Neutraal Mee eens Totaal 
Mee oneens 1,6% 0,3% 6,5% 8,5% 
neutraal 3,3% 14,7% 14,4% 32,4% 
Mee eens 7,2 17,3% 34,6% 59,2% 
 
Een werkgever is ervoor 
verantwoordelijk zijn 
medewerkers te stimuleren 
om te leren naast het werk Totaal 12,1% 32,4% 55,6% 100% 
 
Een werkgever moet geld beschikbaar stellen om werknemers te laten leren - Een werkgever moet tijd beschikbaar 
stellen om werknemers te laten leren 
 Een werkgever moet tijd beschikbaar stellen om werknemers te laten leren 
 Mee oneens Neutraal Mee eens Totaal 
Mee oneens 0,5% 2,2% 2,7% 5,5% 
Neutraal 1,6% 13,7% 7,7% 23,0% 







Totaal 6,0% 29,7% 64,5% 100% 
 
Bent u geïnteresseerd in het onderwerp leren en werken? - Heeft u wel eens informatie opgevraagd over de 
mogelijkheden van leren en werken? 
 Heeft u wel eens informatie opgevraagd over de mogelijkheden van leren en werken? 
 Ja Nee Totaal 
geïnteresseerd 17,1% 47,0% 64,1% 
neutraal 3,3% 15,1% 18,4% 




het onderwerp leren 




Bent u geïnteresseerd in het onderwerp leren en werken? – Bent u van plan de komende 3 maanden informatie op 
te vragen over de mogelijkheden van leren en werken? 
 Bent u van plan de komende 3 maanden informatie op te vragen over de 
mogelijkheden van leren en werken? 
 Ja Nee Totaal 
geïnteresseerd 27,5% 36,8% 64,2% 
Neutraal 2,0% 16,6% 18,5% 
Niet geïnteresseerd 1,0% 16,2% 17,2% 
 
 
Bent u geïnteresseerd in het 
onderwerp leren en werken? 
Totaal 30,5% 69,5% 100% 
 
Resultaat van de bijbehorende Chikwadraattoets 
 Waarde 
Chikwadraat 39,181 
Aantal geldige gevallen  302 
Geen cellen (0%) met een verwachte waarde van minder dan 5. De minimaal verwachte waarde is 15,84. Hiermee is aan 
de voorwaarden voldaan.  
Associatiemaat Contingentie Coëfficiënt   0,339 




Bent u geïnteresseerd in het onderwerp leren en werken? – Bent u van plan de komende 3 maanden met uw 
werknemers te praten over de mogelijkheden van leren en werken? 
 Bent u van plan de komende 3 maanden met uw werknemers te praten over 
de mogelijkheden van leren en werken? 
 Ja Nee Totaal 
geïnteresseerd 32,8% 31,5% 64,2% 
Neutraal 4,0% 14,6% 18,5% 
Niet geïnteresseerd 3,0% 14,2% 17,2% 
 
 
Bent u geïnteresseerd in het 
onderwerp leren en werken? 
Totaal 39,7% 60,3% 100% 
 
Resultaat van de bijbehorende Chikwadraattoets 
 Waarde 
Chikwadraat 29,097 
Aantal geldige gevallen  302 
Geen cellen (0%) met een verwachte waarde van minder dan 5. De minimaal verwachte waarde is 20,66. Hiermee is aan 
de voorwaarden voldaan.  
Associatiemaat Contingentie Coëfficiënt   0,296 




Bekend met scholingsmogelijkheden – bekend met regelingen om scholing aantrekkelijk te maken? 
 Om het voor werkgevers aantrekkelijk te maken om 
werknemers te scholen zijn er diverse regelingen. Kent u 
deze regelingen? 
 Ja Nee Totaal 
Ja 18,6% 15,8% 34,5% 
Nee 5,1% 60,5% 65,5% 
 
Om het voor werkgevers aantrekkelijk te maken om 
werknemers te scholen zijn er diverse 
scholingsmogelijkheden. Kent u deze? Totaal 23,7% 76,3% 100% 
 
Resultaat van de bijbehorende Chikwadraattoets 
 Waarde 
Chikwadraat 47,434 
Aantal geldige gevallen  177 
Geen cellen (0%) met een verwachte waarde van minder dan 5. De minimaal verwachte waarde is 14,47. Hiermee is aan 
de voorwaarden voldaan.  
Associatiemaat Contingentie Coëfficiënt   0,460 









Bijlage 4: Frequentietabellen met gegevens per sector 
 

































van leren en 
werken  
70% 53,2% 56,1% 70,6% 65,2% 47,1% 75% 76,7% 55,6% 61,5% 63,9% 
Leren en werken is 
voor mij persoonlijk 
van belang 
63,3% 51,1% 56,1% 64,7% 56,5% 58,8% 85% 86,7% 61,1% 61,5% 63,3% 
Over leren en 
werken weet ik veel 





































Veel kennis die 
nodig is voor een 
baan raakt snel 
verouderd 
40,7% 25,0% 30% 31,3% 34,8% 41,2% 47,4% 48,3% 61,1% 53,8% 39% 
Het volgen van 
scholing is een 
goede manier om 
de kennis van de 
werknemer op peil 
te houden 
87,2% 77,3% 80% 76,5% 69,6% 64,7% 84,2% 86,2% 88,9% 92,3% 81,7% 
Het volgen van 
scholing is in het 
voordeel van de 
werknemer en het 
bedrijf  
87,2% 75% 82,5% 70,6% 78,3% 70,6% 89,5% 93,1% 88,9% 92,3% 83,3% 
Een werknemer die 
(bij) leert naast zijn 
baan verhoogt 
daarmee de kans 
dat hij ook in de 
toekomst nog een 
baan heeft 
82,6% 68,2% 77,5% 64,7% 73,9% 58,8% 78,9% 82,2% 83,3% 69,2% 76,1% 
Een werknemer die 
(bij)leert naast zijn 
baan verhoogt 
daarmee zijn 
kansen als hij 
ergens gaat 
solliciteren 
45,3% 29,5% 40% 5,9% 34,8% 35,3% 31,6% 27,6% 38,9% 30,8% 35,3% 
Een werknemer die 
(bij)leert naast zijn 
baan verhoogt 
daarmee de kans 
om door te groeien 
binnen het bedrijf  
80,2% 75% 72,5% 76,5% 78,3% 64,7% 84,2% 93,1% 55,6% 76,9% 77,1% 
Een werknemer die 
(bij)leert naast zijn 
baan helpt zo mee 




77,9% 61,4% 65% 58,8% 65,2% 70,6% 73,7% 86,2% 72,2% 76,9% 71,6% 
Als een bedrijf aan 
werknemers de 
mogelijkheid biedt 
om (bij) te leren 
voor hun baan dan 
maakt dat een 
goede indruk 
86,0% 75% 75% 70,6% 73,9% 70,6% 84,2% 93,1% 88,9% 84,6% 81% 
 70
Als een bedrijf aan 
werknemers de 
mogelijkheid biedt 
om (bij) te leren 
voor hun baan zijn 
zij meer 
gemotiveerd om bij 
het bedrijf te blijven 
werken 




































Tijd            
Leren naast het werk 
kost een werknemer in 
de praktijk veel tijd 
36% 27,3% 37,5% 23,5% 17,4% 52,9% 26,3% 24,1% 38,9% 15,4%  40,8% 
Een werkgever moet 
tijd beschikbaar stellen 
om werknemers te 
laten leren 
61,4% 48,3% 54,2% 85,7% 61,5% 66,7% 75% 80% 83,3% 50% 64,1% 
Een werknemer die wil 
leren naast het werk 
moet dit doen in zijn 
eigen tijd 
9,1% 27,6% 16,7% 42,9% 15,4% 33,3% 8,3% 15% 0% 60% 19,6% 
Leren naast het werk 
kost een werkgever in 
de praktijk veel tijd 
29,1% 36,4% 27,5% 29,4% 8,7% 11,8% 15,8% 17,2% 22,2% 7,7% 24,2% 
Geld            
Leren naast het werk 
kost een werknemer in 
de praktijk veel geld 
29,1% 18,2% 32,5% 17,6% 13% 5,9% 15,8% 13,8% 38,9% 7,7% 28,8% 
Een werkgever moet 
geld beschikbaar 
stellen om 
werknemers te laten 
leren 
63,6% 67,9% 75% 64,3% 69,2% 100% 75% 90% 75% 60% 71,6% 
Een werknemer die wil 
leren naast het werk 
moet dit doen van zijn 
eigen geld 
4,5% 13,8% 8,3% 28,6% 23,1% 16,7% 8,3% 5% 8,3% 40% 12,5% 
Leren naast het werk 
kost een werkgever in 
de praktijk veel geld 
26,7% 25% 30% 29,4% 8,7% 17,6% 21,1% 24,1% 22,2% 23,1% 24,2% 
Verantwoordelijkheid            




stimuleren om te leren 
naast het werk 
64% 54,4% 50% 58,8% 60,9% 52,9% 42,1% 48,3% 55,6% 61,5% 59,2% 
Een werknemer is er 
zelf verantwoordelijk 
voor om te leren naast 
het werk 
60,5% 54,4% 55% 52,9% 60,9% 41,2% 57,9% 48,3% 50% 61,5% 55,6% 
Organisatie            
Leren naast het werk 
is in de praktijk 
ingewikkeld om uit te 
voeren  





18,6% 33,3% 23,7% 26,7% 39,1% 41,2% 21,1% 24,1% 22,2% 38,5% 26,3% 
Bekend met diverse 
scholingsmogelijk-
heden 
27,3% 26,9% 36,4% 33,3% 30,8% 33,3% 25% 55% 41,7% 50% 34,5% 
Bekend met de 
regeling vermindering 
loonbelasting voor 
50% 53,8% 55,6% 100% 44,4% 57,1% 50% 28,6% 50% 80% 53,8% 
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werknemers/werkzoek




een O&O-fonds  
43,8% 38,5% 77,8% 100% 44,4% 28,6% 50% 28,6% 25% 40% 43,6% 
 
 
In hoeverre zijn de respondenten van de verschillende sectoren van plan om de komende 3 maanden actie te 











































26,7% 4,8% 23,1% 31,3% 26,1% 17,6% 21,1% 27,6% 11,1% 46,2% 22,5% 
 
 
Redenen waarom werkgevers de komende 3 maanden de mogelijkheden van leren en werken (het volgen van 
































zijn al eens 
besproken 




18,4% 6,7% 7,7% 11,1% 7,1% 0% 15,4% 12,5% 0% 20% 11% 
Het initiatief ligt 
bij de 
werknemers  
26,5% 23,3% 38,5% 0% 42,9% 20% 7,7% 12,5% 40% 40% 25,8% 
Kost te veel geld 6,1% 3,3% 7,7% 22,2% 0% 0% 7,7% 6,3% 10% 40% 7,1% 
Kost te veel tijd 8,2% 3,3% 15,4% 0% 14,3% 0% 7,7% 6,3% 0% 0% 7,1% 
De voordelen 
zijn niet groot 
genoeg 
22,4% 16,7% 19,2% 33,3% 7,1% 10% 15,4% 12,5% 10% 40% 18,1% 
De voordelen 
zijn niet echt 
duidelijk 




8,2% 6,7% 11,5% 0% 7,1% 0% 0% 0% 0% 0% 5,5% 
Het gebeurt al 
binnen het 
bedrijf  
36% 42,9% 23,5% 12,5% 37,5% 40% 44,4% 54,5% 66,7% 50% 38,6% 
 
 
 72
